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OD REDAKCJI

Szkolenia — powrdét pracodawcow do normalnosci

Czym jest tak zwana normalnosc? Czy normalnoscia jest trwanie w tym, co znamy i do czego jestesmy
przyzwyczajeni, czy moze normalnoscig jest ciggta zmiana? Odpowiedz wydaje sie oczywista — Swiat sie zmienia,
a my musimy sie do tego dostosowac badz... sta¢ sie kreatorami tych zmian. Do nas nalezy decyzja, jaka role
wybierzemy dla siebie i naszej organizacji.

Ostatnie miesigce pokazaty, ze nalezy bardzo szybko reagowaé w otaczajgcej nas rzeczywistosci spoteczno-
-gospodarczej. Firmy doradcze, szkoleniowe, uczelnie czy szkoty doswiadczyty totalnego przeobrazenia
dotychczasowego modelu funkcjonowania, uczenia, przekazywania wiedzy. Wymagato to od zarzadzajgcych tymi
podmiotami, a takze od pracownikéw takich cech jak kreatywnos$é, otwartosc¢ i przedsiebiorczosé. Wigzato sie

z duzym wysitkiem. Wyczerpani psychicznie i fizycznie, z nadziejg wypatrujemy kornca pandemii, ktory tylko pozornie
oznacza powrot do normalnosci, poniewaz zmian, ktére nastgpity, nie da sie juz cofngc.

W aktualnym numerze naszego czasopisma eksperci SEKA analizujg zagrozenia, ale przede wszystkim szanse
zwigzane z wdrozeniem nowych metod organizacyjnych oraz rozwigzan technicznych w obszarach szkolen

i doradztwa. Przedstawiamy réwniez pracodawcéw, szkoleniowcédw korzystajacych z wypracowanych podczas
pandemii rozwigzan, ktére w potgczeniu ze sprawdzonymi metodami z lat ubiegtych dajg rewelacyjne wyniki
przy znacznych oszczednosciach czasu i zasobdow.

Zyczymy udanej normalnosci w nowym wydaniu! )
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SZKOLENIA — POWROT PRACODAWCOW DO NORMALNOSCI

Organizatorzy szkolen pracujacy na zlecenie przedsiebior-
cow, ktérzy kierujg pracownikéw na szkolenia, biorg pod
uwage m.in. wazno$¢ uprawnien (URE, bhp) i dostepnosé
pracownika. Monitorowanie tych parametréw daje gwa-
rancje zachowania ciggtosci procesow produkcyjnych czy
Swiadczonych ustug. W przedsiebiorstwach szkolenia
trwaja zatem przez caly rok.

Na mocy przepisow Ustawy z dnia 2 marca 2020 r.
0 szczegolnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobiega-
niem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych
choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzy-
sowych, art. 12 e ust. 2 wprowadzit zmiane w zakresie
szkolen w przypadku gdy termin przeprowadzenia szko-
lenia okresowego w dziedzinie bezpieczeristwa i higieny
pracy lub bezpieczeristwa i higieny stuzby przypada w:

1) okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemiczne-
go albo stanu epidemii lub

2) okresie 30 dni od dnia odwotania stanu zagroZenia
epidemicznego, w przypadku gdy nie zostanie ogtoszony
stan epidemii, albo stanu epidemii

Termin ten wydtuzono do 60 dni od dnia odwotania stanu
zagrozenia epidemicznego, w przypadku gdy nie zostanie
ogtoszony stan epidemii, albo stanu epidemii’.

Stan epidemii trwa nadal ze zmiennymi obostrzenia-
mi dla spoteczeinstwa — od tych najbardziej restrykcyj-
nych (lockdown?) przez lokalne ograniczenia (strefy zétte
i czerwone) po branzowe zamkniecia przedsiebiorstw. Or-
ganizatorzy edukacji zmierzyli sie z nowym wyzwaniem:
nauczaniem (pracg) na odlegto$¢ z wykorzystaniem urzg-
dzen elektronicznych.

Rok szkolny zakoriczyt sie stacjonarng organizacja zajec
po dtugim procesie nauczania w trybie online (zdalnym).
Szkoty wyzsze praktycznie zamykajg rok trybem zdal-
nym. Jaki tryb nauczania bedzie obowigzywat w trzecim
kwartale? Ministerstwo Edukacji ograniczyto do dnia
31 grudnia 2021 r. w catosci lub w czesci funkcjonowanie
publicznych i niepublicznych jednostek systemu oswiaty,
w ktorych odpowiednio wszystkie lub poszczegodlne zaje-
cia zostaty zawieszone?®, za$ sposoéb realizacji zadan jed-
nostki systemu oswiaty innych niz realizacja zaje¢ ustala
dyrektor tej jednostki.

Rektorzy szkét wyzszych obok tradycyjnego stacjonarne-
go sposobu nauczania wprowadzajg system nauczania
hybrydowego (zajecia stacjonarne i online) oraz pozostaja
w dwach formach: stacjonarnej i zdalnej.

Oznacza, to ze praca i nauczanie w trybie online staje sie
»nhormalnoscig". Dlatego warto przyjrzec¢ sie kwestii bez-
pieczenstwa tej formy aktywnosci zawodowe;.

B — Bezpieczenstwo
I - (w sieci ) INTERNET

F — ZDROWIE FIZYCZNE

Rysunek 1. Triada bezpieczeristwa w trybie online.
Opracowanie wtasne.

W niniejszym artykule przedstawie trzy podstawowe ob-
szary bezpieczenstwa zwigzanego z nauczaniem (nauka)
i praca realizowanymi w trybie zdalnym lub hybrydowym.

Cyberbezpieczenstwo

Zachowanie ostroznosci w uzytkowaniu tgczy interneto-
wych nie jest zarezerwowane tylko i wytgcznie do pracy
przy wykorzystaniu srodkow bezposredniego porozu-
miewania sie na odlegtos$¢* czy nauczania realizowanego
z wykorzystaniem metod i technik ksztatcenia na odle-
gtosc, ale przede wszystkim w kontaktach wirtualnych.

Cyberbezpieczeristwo — odpornos¢ systemow informa-
cyjnych na wszelkie dziatania naruszajace poufnosé, in-
tegralnosc, dostepnos¢ i autentycznosc¢ przetwarzanych
danych lub zwigzanych z nimi ustug oferowanych przez
te systemy.®

Wedtug danych publikowanych w mediach w Polsce jed-
na placéwka edukacyjna byta celem od 800 do ponad
950 prob atakow hakerskich w ciggu tygodnia — to dwa
razy wiecej niz w innych branzach®.

Pandemia koronawirusa wymusita nie tylko prace zdalng,
ale czesto takze zdalng nauke. Ogdlnoswiatowe liczby sa
oszatamiajgce, natomiast trend wydaje sie jasny: hakerzy
postrzegajg zardwno ucznidw powracajacych na zajecia,
jak i wracajgce do pracy szkoty i uczelnie jako tatwy cel
— komentuje dane Wojciech Gtazewski, szef polskiego od-
dziatu Check Pointa’.

Metody i techniki cyberatakow
W Europie pierwsze miejsce zajmuje:

1. Fileless attacks (ataki bez plikéw) — wykorzystujg na-

P — ZDROWIE PSYCHICZNE




SZKOLENIA — POWROT PRACODAWCOW DO NORMALNOSCI

Wyjscie uczestnikow z sal
szkoleniowych byto dla
wiekszosci prowadzacych
nowym, trudno akceptowalnym

zjawiskiem. Wiekszos¢
nauczycieli nie potrafita sie
odnalez¢ w nowej formie
nauczania.

rzedzia wbudowane w system operacyjny do przeprowa-
dzania atakow. Zasadniczo system Windows jest zwro-
cony przeciwko sobie. Bez pliku wykonywalnego nie ma
sygnatury, ktéra mogtaby zosta¢ wykryta przez oprogra-
mowanie antywirusowe. Jest to czes$¢ tego, co czyni ataki
bezplikowe tak niebezpiecznymi — sg one w stanie tatwo
oming¢ produkty antywirusowe.

2. Clickjacking — znany réwniez pod takimi nazwami
jak Reakcja za pomocsa interfejsu uzytkownika, Reakcja
na atak z Ul, Redukcja Ul, jest typowg ztosliwg technika
wykorzystywang przez atakujgcych do tworzenia wielu
skomplikowanych warstw, aby sktoni¢ uzytkownika do
klikniecia przycisku lub link na innej stronie, gdy zamie-
rzajg klikng¢ na innej stronie. W ten sposob atakujacy
skutecznie kontroluje uzytkownika w celu klikniecia tacza
z zewnetrznego Zrédta podczas ,przejecia” go z oryginal-
nej strony. Technika ta ma nieograniczone zastosowanie
w odniesieniu do eksploatacji uzytkownika. Na przyktad
taki atak moze przekonac klientéw do wprowadzenia da-
nych bankowych na stronie trzeciej, ktéra jest podobna do
oryginalnej strony?,

3. Botnet — grupa komputeréw zainfekowanych szkodli-
wym oprogramowaniem (np. robakiem) pozostajgcym
w ukryciu przed uzytkownikiem i pozwalajgcym jego
twdrcy na sprawowanie zdalnej kontroli nad wszystkimi
komputerami w ramach botnetu. Kontrola ta pozwala na
zdalne rozsytanie spamu oraz inne ataki z uzyciem zainfe-
kowanych komputerow®.

4. Man in the middle (,cztowiek posrodku”) — atak kryp-
tologiczny polegajacy na podstuchu i modyfikacji wiado-
mosci przesytanych pomiedzy dwiema stronami bez ich
wiedzy'®.

5. Blokada ustug (ang. Denial of Service, DoS) — atak na
system komputerowy lub ustuge sieciowg w celu unie-
mozliwienia dziatania. Polega zwykle na przecigzeniu apli-
kacji serwujacej okreslone dane czy obstugujgcej danych
klientéw (np. wyczerpanie limitu wolnych gniazd dla ser-
werdéw FTP czy WWW), zapetnieniu catego systemu plikow
tak, by dogrywanie kolejnych informacji nie byto mozliwe
(w szczegdlnosci serwery FTP) czy po prostu wykorzysta-
niu btedu powodujacego zatamanie sie pracy aplikacji''.

W USA rozktad technik atakow jest inny, chociaz Fileless
attacks (ataki bez plikow) sa dominujace, to na drugim
miejscu plasuje sie:

Phishing — metoda oszustwa, w ktérej przestepca pod-
szywa sie pod inng osobe lub instytucje w celu wytudzenia
poufnych informacji (np. danych logowania, danych karty
kredytowej), zainfekowania komputera szkodliwym opro-
gramowaniem czy tez naktonienia ofiary do okreslonych
dziatan. Jest to rodzaj ataku opartego na inzynierii spo-
tecznej. Nie wymaga szukania luk w zabezpieczeniach ani
posiadania zaawansowanej wiedzy technicznej. Phishing
bazuje na najstabszym ogniwie ochrony sieci kompute-
rowej, czyli btedach uzytkownika. Twoércy fatszywych in-
formacji podszywajg sie pod realnie istniejace instytucje,
naktaniajgc uzytkownika do udzielenia osobistych infor-
macji'z.

W Azji na pierwszym miejscu plasuje sie:

Ransomware (ang. ransomware — zbitka stéw: ransom
(okup) i software (oprogramowanie) — oprogramowanie,
ktore blokuje dostep do systemu komputerowego lub
uniemozliwia odczyt zapisanych w nim danych (czesto
poprzez techniki szyfrujgce), a nastepnie zada od ofiary
okupu za przywrdcenie stanu pierwotnego. Programy typu
ransomware nalezg do tzw. ztosliwego oprogramowania
(malware). Najprostsze typy programéw typu ransomwa-
re jedynie zaktadajg na system blokade, stosunkowo fa-
twa do zlikwidowania dla doswiadczonych uzytkownikow
komputera. Bardziej zaawansowane formy oprogramo-
wania typu ransomware stosujg natomiast technike zwa-
na kryptowirusowym wymuszeniem — szyfruja pliki ofiary,
uniemozliwiajgc tym samym ich normalny odczyt i zadaja
okupu w zamian za deszyfracje danych. W prawidtowo
przeprowadzonym ataku wymuszeniowym przywrdcenie
danych bez posiadania klucza deszyfrujacego jest prak-
tycznie niemozliwe's,

Gtéwnym wektorem rozprzestrzeniania sie zagrozen in-
formatycznych sg wiadomosci e-mail. Blisko 72% wiado-
mosci elektronicznych jest zainfekowanych. W przeszto
2/3 przypadkow ataku za posrednictwem e-maili ztosliwy




plik posiadat rozszerzenie .doc, w 16%, byt to plik .exe, na-
tomiast w 6% — xIsx'.

Nalezy podkresli¢, ze to wiasnie e-mail stat sie glownym no-
$nikiem przekazywanych informacji w procesach szkolenio-
wych (od zaproszenia po przesytanie prac zaliczeniowych).

BEZPIECZENSTWO PSYCHICZNE

Wyjscie uczestnikow z sal szkoleniowych byto dla wiek-
szosci prowadzacych nowym, trudno akceptowalnym
zjawiskiem. Wiekszos¢ nauczycieli nie potrafita sie odna-
lez¢ w nowej formie nauczania. Uaktywnito sie tzw. cy-
frowe wykluczenie — i to po obu stronach kamery. Ponad
1,5-roczna praca i nauczanie na odlegtos¢ zaburzyty re-
lacje spoteczne miedzy uczestnikami procesu edukacyj-
nego.

I1zolacja, a zatem brak kontaktéw z innymi, skutkuje:
— zmeczeniem,

— ogolnym dyskomfortem,

— problemami ze snem,

— stresem okazywanym w czasie kontaktow online,
— depresja,

— samobgjstwami.

To wszystko moze oddziatywac na efektywnos¢ i wydaj-
nos¢ pracy pracownika. Wptywa negatywnie na relacje
miedzyludzkie — zaréwno w pracy, jak i w domu. Stad ro-
$nie popularnosc¢ wellbeingu. Wellbeing, zwany rowniez
dobrostanem, wartoscig ostroznosciowa lub jakoscig zy-
cia, odnosi sie do tego, co jest dla kogos z natury cenne.
Tak wiec dobro osoby jest tym, co jest ostatecznie dobre
dla tej osoby, co lezy w jej wtasnym interesie'®.

W zakfadach pracy tworzone sa strefy chilloutowe'® —
miejsca odpoczynku w czasie pracy. Przestrzenie te
sprzyjaja takze kreatywnosci i podnoszg wydajnos¢ pra-
cownikow.

Liczba oséb

Liczba osob
w zamachach w zamachach
ROK samobéjczych samobéjczych
ogbtem zakonczonych
zgonem
2020 12013 5165
2019 11961 5255
2018 11167 5182
2017 11139 5276
2016 9861 5 405
2015 9973 5638
2014 10 207 6165
2013 8575 6 101

Tabela 1. Préby samobgjcze w Polsce w latach 2013-2020

Zrédto: https://ciekaweliczby.pl/samobojstwa/ na podstawie danych Po-
licji za 202% r. w ramach dostepu do informacji publicznej [data dostepu:
21.06.2021

Funkcjonujg juz w szkotach wyzszych. W jednostkach
edukacyjnych takg role petnig tzw. sale cateringowe.

Niepokojacy jest jednak wzrost liczby oséb, ktére probuja
podejmowac proby samobdjcze szczegdlnie w roku 2020.
Psychologowie i psychiatrzy ttumaczg to efektem spo-
tecznej izolacji.

Z badan przeprowadzonych przez Magdalene Bigaj i Ma-
cieja Debskiego z Uniwersytetu Gdanskiego'” wynika, ze
prowadzacy zajecia:

— 86,6% czesto lub bardzo czesto pozostawato w ciggtej
gotowosci do odbierania potgczen i powiadomien,

— 85,2% czesto lub bardzo czesto
miato dos¢ siedzenia przy komputerze,




— 76,8% czuto przemeczenie
i przetadowanie informacjami,

— 67,1% odczuwato rozdraznienie
z powodu ciggtego uzywania komputera,

— 59,3% odczuwato potrzebe bycia niedostepnym
dla nikogo w sieci.

Cho¢ aktualnemu trybowi zycia czesto towarzyszy czu-
wanie, badania wskazujg, ze wielu pracownikéw nie chce
juz wraca¢ do swoich biur. Praca z domu jest dla nich wy-
godniejsza i wydajniejsza. Wedtug wynikéw raportu ,Voice
of the European workforce" firmy doradczej Deloitte, 57%
ankietowanych spodziewa sie mozliwosci czestszej pracy
zdalnej po zakonczeniu pandemii. W tym samym bada-
niu przeszto 80% respondentéw deklaruje, ze z tatwoscia
przestawito sie na prace zdalng w pandemii. Az 85% 0séb
chwali sobie bardziej elastyczny harmonogram w pracy’®.
Wyniki badania oraz dostepna literatura sugerujg wpro-
wadzenie pracy w formie hybrydowej. Taka formuta po-
winna by¢ rekomendowana gtéwnie w grupie pracowni-
kéw odczuwajgcych silne negatywne skutki pracy zdalnej
w domu oraz majacych najwiekszy ktopot z zapewnieniem
rownowagi miedzy pracg zawodowa a zyciem prywatnym
— rekomenduja firmom Pracodawcy RP'°.

Jak bedzie wygladata organizacja szkolen, bioragc pod
uwage odczuwanie zmeczenia psychicznego?

W mojej ocenie pracownikowi nalezy zostawi¢ mozliwosé
wyboru metod (o ile prawo na to zezwala).

Wydaje sie, ze szkolenia synchroniczne i asynchroniczne
staty sie juz normalnoscig takze w obszarze bezpieczen-
stwa pracy.

Pamieta¢ nalezy o bezpieczenstwie psychicznym szko-
lonych i szkolgcych, wprowadzajac higiene cyfrowg, czyli
zespot dziatan i czynnosci zmierzajacych do optymaliza-
cji indywidualnego zdrowia somatycznego, psychicznego
oraz spotecznego w zakresie korzystania z technologii in-
formacyjno-komunikacyjnych.

Higiena cyfrowa moze byc¢ rozumiana jako postawa zycio-
wa wynikajgca z kreatywnego i odpowiedzialnego uzywa-
nia zasobow sieci?.

BEZPIECZENSTWO FIZYCZNE

Brak ruchu zwigzany z nauczaniem i pracg w trybie on-
line skutkuje:

- otyloscig i nadwaga,

— problemami ze wzrokiem,

— wadami postawy.

Z tymi efektami ,ubocznymi" bedzie sie musiat zmierzy¢
pracodawca. Nadwaga i otytos¢ oznaczajg zmniejszong
wydolnos¢ i kreatywnos¢, co zostato potwierdzone w wie-
lu badaniach. Otyto$¢é niesie ze sobg spoteczne szkody
ekonomiczne, gdyz u osdb ze zmniejszong wydolnoscig
pogarsza sie efektywnos¢ pracy, zwieksza sie absencja
chorobowa i koszty leczenia, w tym farmakoterapii?'.

Brak ruchu i nieodpowiednia dieta powoduja lub moga byé
przyczyna otytosci. Ta wigze sie z nadmiernym rozrostem
poszczegodlnych czesci ciata np. bioder. Juz mamy sygnaty
od organizatoréow szkoler i stuzb bhp, ze pracownicy uskar-
zaja sie na ,niewygodne krzesta", czytaj zbyt waskie do ich
postury. Problem ten zauwzajg juz przewoznicy lotniczy?2.




SZKOLENIA — POWROT PRACODAWCOW DO NORMALNOSCI

Czy wplynie to np. na wymiane mebli na salach szkole-
niowych? Trudno teraz jednoznacznie na to pytanie od-
powiedzie¢. Z pewnoscig stuchacze pamietajgcy ,niewy-
gody" zwigzane z pobytem na szkoleniu bedg wybierali
niestacjonarne formy szkolenia: e-learning czy online.
Waznymi sktadnikami szkolenia zawsze byty miejsce
i prowadzacy. Tutaj (chyba) nic sie nie zmienia.

Konkluzje

Jeszcze dtugo organizatorzy szkolen bedg zmuszeni do
korzystania z hybrydowych form nauczania. Stuchacze
oprécz szkolen e-learningowych preferujg wtasnie te
w trybie online, w czasie ktérych istnieje mozliwosc bez-
posredniej interakcji z prowadzgcym, a takze z pozosta-
tymi uczestnikami. Ponadto szkolenia online wigzg sie ze
zmniejszeniem kosztéw ich organizacji i rozszerzeniem
terytorialnym dla danej ustugi.

Jednak przy organizacji szkolen (i pracy) nalezy pamie-
tac¢ o bezpieczenstwie w internecie, a takze zdrowiu psy-
chicznym i fizycznym uczestnika tych procesoéw.

W dalszym ciggu wyzwanie

B — Bezpieczenstwo

| — (w sieci) INTERNET

P — ZDROWIE PSYCHICZNE
F — ZDROWIE FIZYCZNE

Rysunek 2. Szacowanie ryzyka w szkoleniach online/pracy zdalne;j
Opracowanie wtasne

Zrédto: Opracowanie wiasne przy wykorzystaniu PN-18002.
Ocena ryzyka zawodowego.

Kolor czerwony — oznacza duze zagrozenie, nieakceptowalny poziom;
kolor pomaranczowy — ryzyko $rednie, wymagajgce podejmowania
adekwatnych dziatan w celu zmniejszenia skutkéw;

kolor zétty — ryzyko mate pod warunkiem statego monitoringu i nadzoru.
kolor zielony — oznacza ryzyko minimalne, okresowe kontrole

Komentarz:

B — jako bezpieczerstwo, jego poziom powinien by¢ wszedzie (cel
wszystkich dziatan pracodawcoéw i stuzby bhp) sprowadzony do mini-
malnego poziomu ryzyka, bowiem zagrozenia zawsze istniejg, ale szkody
generowane przez nie sg pod kontrolg i przewidywalne.

PRZYPISY
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Jednostki edukacyjne, realizujgce procesy
szkoleniowe w szczegdlny sposéb powinny
zadbac o bezpieczenstwo uczestnikow w kazdym
z przedstawionych wymiaréw.

SEKA S.A. poprzez opracowane, wdrozone
procedury szkoleniowe dba o kazdy aspekt
bezpieczenstwa szkolonych, w kazdym wymiarze:
stacjonarnym i wirtualnym, poprzez dostosowanie
warunkow pracy stacjonarnej i tej wirtualnej.

Zapraszamy do naszych Oddziatow!

CieszyMy sie, ze Jestescie z Nami!
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o, jak pracujg osoby w niej
ania zalezy, czy firma bedzie
nawet zejscia. Im lepiej zadbamy

sie nam dbatoscig o klientow.

TEKST: Agnieszka es / Pexels
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SZKOLENIA — POWROT PRACODAWCOW DO NORMALNOSCI

Zawsze na poczatku tej sciezki musimy przyjrze¢ sie
bacznie cztonkom naszego zespotu i dowiedzie¢ sie, co
ich tak naprawde motywuje. Pamietajmy, ze kwestia mo-
tywacji jest do$¢ indywidualna: jednych motywuja pienia-
dze, innych — dodatki, a jeszcze innym wystarczy uznanie
i dobre stowo.

Arnold, Robertson i Cooper (1991)

okreslili trzy sktadniki motywac;ji:

1. Kierunek — czyli co stara sie zrobi¢ dana osoba (jej cel)
2. Wysitek — jak bardzo sie stara, aby dang rzecz wykonac¢
3. Wytrwatosé — jak dtuga jest droga do wyznaczonego
celu

Motywowanie jest niczym innym jak wptywaniem na in-
nych w taki sposdb, aby zmierzali w pozgdanym przez
nas kierunku, jednoczesnie czerpiac z tego satysfakcje dla
samych siebie. Ujmujgc krétko — motywacja jest to za-
chowanie ukierunkowane na cel. Oznacza to, ze ludzie sa
bardziej chetni do dziatania i dawania czegos od siebie,
jezeli widzg realny cel, do jakiego dane dziatania moga ich
doprowadzi¢. Dobrg praktyka jest réwniez, aby poza jasno
okreslonym celem da¢ pracownikom wsparcie i narzedzia
niezbedne do jego osiggniecia.

Wsrdd pracownikéw znajdujg sie osoby silnie zmotywo-
wane. Sg to jednostki, ktdre w tatwy sposob okreslajg sobie
cel, jaki majg do zrealizowania, i samodzielnie podejmu-
jg dziatania prowadzgce do jego osiggniecia. Wiekszos¢
ludzi jednak potrzebuje motywatorow zewnetrznych. Tu
pojawia sie miejsce na dziatania organizacji. Kazda fir-
ma swoim dziataniem moze da¢ wsparcie i zmotywowac
swoich pracownikow do dziatania. Rdzne sg Zzrédta moty-
wowania pracownikow. Moze to by¢ motywator pieniezny
(wynagrodzenie, premie, dodatki), rozwojowy (szkolenia,
konferencje, programy rozwojowe, awanse), a takze wiele
innych, jak np. doptaty do sportu, pakiety medyczne, owo-
cowe dni itp.

Juz w 1957 roku Herzberg, Mausner i Snyderman

opisali dwa rodzaje motywac;ji:

Motywacja wewnetrzna — tzw. automotywacja, czyli sa-
moczynnie pojawiajgce sie bodZce, ktore sprawiajg, ze
ludzie zachowujg sie w okreslony sposob. Takimi bodz-
cami moze byé np. poczucie odpowiedzialnosci, mozli-
wos¢ wykorzystania umiejetnosci i ich rozwijania, praca
umozliwiajgca rozwaj osobisty, dajaca satysfakcje lub tez
mozliwos¢ awansu.

Motywacja zewnetrzna — tu mamy do czynienia zarow-
no z bodzcami pozytywnymi, jak nagrody, wyroznienia,
podwyzki i pochwaty, jak réwniez z tymi negatywnymi, jak
kary, dziatania dyscyplinarne czy chociazby krytyka (cicha,
bezposrednia albo stosowana na forum zespotu).
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Motywowanie jest niczym
innym jak wptywaniem na
innych w taki sposob, aby
zmierzali w pozagdanym przez
nas kierunku, jednoczesnie

czerpigc z tego satysfakcje dla
samych siebie. Uimujac krotko
— motywacja jest to zachowanie

ukierunkowane na cel.

Potrzeby pracownikow

Mamy obecnie kilka teorii motywacji, z ktérych najbardziej
znang i stosowang powszechnie jest teoria instrumental-
na, popularnie znana jako ,metoda kija i marchewki". Przy
tym podejsciu dominuje przekonanie, ze ludzie pracujag
wytgcznie dla pieniedzy, a stosowanie nagréd i kar moze
by¢ odpowiednio motywujgce poprzez wzmocnienie po-
zytywne lub negatywne. W pierwszym przypadku ludzie
pracuja, bo chcg uzyskac nagrode. W drugim pracuja, bo
nie chca zostac¢ ukarani. Teoria ta powstata w drugiej po-
towie XIX wieku i w wielu firmach jest wykorzystywana do
tej pory. Czesto taczy sie jg z teorig uwarunkowan Skinne-
ra (1974), ktéry uznawat, iz ludzi da sie ,zaprogramowac"”
dzieki nagradzaniu ich pozytywnych zachowan. W niekto-
rych okolicznosciach moze by¢ ona skuteczna, jednak ba-
zuje wytacznie na motywacji zewnetrznej, nie biorgc pod
uwage wielu innych potrzeb ludzkich, przez co motywacja
nig wywotana jest krotkotrwata.

Kolejng jest teoria potrzeb, ktéra opiera sie na przekona-
niu, ze niezaspokojona potrzeba moze by¢ Zrédtem na-
piecia oraz zachwiania rownowagi pracownika. W takich
przypadkach dobry manager jest w stanie na podstawie
tej potrzeby zdefiniowad konkretny cel oraz okresli¢ Sciez-
ke, jaka bedzie do niego prowadzita. Tutaj bardzo pomoc-
na moze by¢ teoria potrzeb Maslowa. Warto tez zapoznaé
sie zmodelami potrzeb Herzberga, Mausnera i Snyderma-
na oraz Alderfera.
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~Lider musi by¢
wystarczajgco blisko,
aby inni mogli sie z nim

utozsamiac | wystarczajgco
daleko przed nimi, aby ich
motywowac."

John C. Maxwell

Nalezy pamietac, ze cel, ktory okreslamy, musi by¢ jasny
i zrozumiaty przez grupe lub jednostke, ktérej dotyczy oraz
musi by¢ tatwy do zmierzenia. Jezeli zaproponujemy cele,
ktore bedg niemozliwe do osiggniecia, bgdzZ nie da sie jed-
noznacznie okresli¢ stopnia ich realizacji, to stang sie de-
motywujgce.

Czynniki motywujace

Czynnikami motywacyjnymi moga by¢ np. wysokie wyna-
grodzenie oraz sprawiedliwy system ptac lub rzeczywista
mozliwos¢ awansu. Jednak obecnie pienigdze sg juz nie-
wystarczajgcym motywatorem.

Na obecnym etapie rozwoju pracowniczego same pie-
nigdze i prestiz przestaty by¢ juz tak silnym motywato-
rem dziatan, jak jeszcze pie¢ lat temu. Obecnie bardzo
waznym elementem motywujacym pracownikéw jest
atmosfera w pracy i wsparcie, jakie otrzymujg od swoich
zwierzchnikéw w codziennych dziataniach zawodowych.
Bardzo waznym czynnikiem motywujgcym jest zatem
sama osoba managera — jego zaangazowanie i umie-
jetnos¢ odpowiedniego zarzadzania potrzebami pracow-
nikéw. Ciekawymi rozwigzaniami stosowanymi obecnie
zwtaszcza w duzych korporacjach sg czynniki wptywajace
na rozwoj zdrowia pracownikéw, jak np. doptaty do kart
sportowych czy zamawianie ogdlnodostepnych owocow
lub zdrowych positkdw. Wiele firm zaktada wtasne druzy-
ny biegowe, ktére startujg w otwartych zawodach. Kazdy
pracownik zrzeszony w takiej druzynie otrzymuje firmowa
koszulke, kurtke, czasem torbe lub czapke, dzieki czemu
buduje sie jego poczucie jednosci z firmg. Podobny, lecz
bardziej krétkotrwaty efekt przynosi réwniez tzw. welcome
pack stosowany w wielu firmach — pracownik wchodzacy
do organizacji otrzymuje np. kubek, bluze, artykuty biuro-
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we, etui na telefon itp. sygnowane logiem firmy. Buduje to
juz od poczatku jego poczucie przynaleznosci do zespotu,
a co za tym idzie che¢ intensywnego dziatania na korzys¢
firmy i dla jej zysku.

Pakiet szkolen

Wiele firm stosuje réwniez plany rozwojowe dla pracow-
nikéw. Jest to nic innego jak pakiet szkolen, ktére kazda
osoba zajmujaca sie w firmie danym obszarem powin-
na odby¢. Czesto jest to wynik pierwotnego mapowania
stanowisk i okreslenia wymaganych na danym stanowi-
sku kompetencji. O ile czes¢ z nich powinna zostac przez
pracownika ,wniesiona" do organizacji, o tyle wiele mozna
u pracownika rozwing¢ juz w trakcie wspotpracy. Daje to
rowniez mozliwos¢ ich dopasowania do potrzeb firmy.
Inwestowanie w rozwdj pracownika przynosi korzysci
rowniez pracownikowi, ktéry rozwijajgc dany obszar swo-
jej wiedzy i kompetencji, czuje sie w nim coraz pewnigj,
dzieki czemu dziata aktywnie i szybko podejmuje decyzje.
Wptywa to réowniez na efektywnos$¢ podjetych przez nie-
go dziatan. Poza tym korzysci z rozwoju pracownikow sg
znaczace dla firmy. Pomijajgc fakt oczywisty, jakim jest
posiadanie dobrze rozwinietej i wykwalifikowanej kadry,
pojawia sie tez element przywigzania. Skoro firma chce
inwestowaé¢ w swojego pracownika, to on chetniej z nig
zostanie i bedzie sie angazowat w dziatania na jej korzysg,
aby samemu réwniez uzyskac korzysci. Ciezej jest opu-
sci¢ pracodawce, ktéry w naszej Swiadomosci dba o nasz
rozwdj — zardwno intelektualny (szkolenia, seminaria, kur-
sy), jak i 0 nasze zdrowie czy poczucie przynaleznosci do

grupy.

Dobrze opracowane systemy motywacyjne i sposoby za-
rzadzania zespotami bedg pozytywnie wptywaty na ich
dziatania i zaangazowanie w prace firmy. Wazne, aby kaz-
dy manager byt w stanie odpowiednio pokierowa¢ swoim
zespotem, stajagc sie dla niego wsparciem i liderem, a nie
jedynie przetozonym.

Gtownym zrédtem do artykutu byta publikacja ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi"”
Michael Armstrong, Taylor Stephen

Agnieszka Kepka

Zastepca Dyrektora

Oddziatu ds. szkolen

tel. 22 517 88 07
agnieszka.kepka@seka.pl
SEKA S.A. Odziat w Warszawie
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UNITRA

Rynek szkolen
po nowemu

Juz ponad rok znajdujemy sie

w catkowicie nowej rzeczywistosci.
Wiele sfer naszego zycia zupetnie sie
zmienito. W duzym stopniu zostaty one
zdigitalizowane. Patrzgc wstecz, jeszcze
kilka lat temu niewiele 0sob korzystato

np. z zakupow przez internet.

TEksT: Agnieszka Kepka
zbJECIE: Karolina Grabowska / Pexels
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W obecnym czasie firmy kurierskie nie nadazajg z rozwo-
zeniem zamowien, a w onlinowych sklepach spozywczych
trzeba dtugo czekac¢ na dostawy. Pracownicy pokonali opor
technologiczny i zaczeli w wiekszym stopniu korzystaé
Z narzedzi, ktére do tej pory wykorzystywane byty raczej
przez wieksze korporacje. Czesciej korzystamy z komu-
nikatoréw, wspétdzielenia i wspottworzenia dokumentoéw,
a w szczegolnosci z pracy w srodowisku sieciowym. Dla
menedzeréw rowniez pojawito sie wyzwanie, jakim jest za-
rzgdzanie zespotem rozproszonym. Jak kontrolowac i mo-
tywowac pracownikéw nie widzac ich?

Jak sytuacja wyglada
w dziedzinie szkolen?

Tu roéwniez zawitata transformacja. Zmiany dotycza
przede wszystkim myslenia, postrzegania i analizowania
sytuacji zaréwno przez odbiorcéw, jak i osoby szkolgce.
Byt taki moment, kiedy wszystko sie zatrzymato. Nie moz-
na byto sie spotykac, wigc... jak robi¢ szkolenia? Po pierw-
szej fazie szoku nastgpito dostosowywanie sie do rynku.
Nagle uzmystowiliSmy sobie, Zze przeciez wiele tematow
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szkolen mozemy przenies¢ w tryb online. Rozpoczeto
sie poszukiwanie najlepszego rozwigzania technicznego,
analizowanie, czy robié¢ te szkolenia jako spotkania online
z trenerem, czy uruchamiac ich wersje e-learningowa. Te
szkolenia, ktére miaty taki potencjat, zostaty przeniesione
na wersje cyfrowe i udostepniane w postaci catkowicie
cyfrowej. Firmy szkoleniowe przescigaty sie w pomystach,
nowej tematyce i dostosowywaniu sie do sSwiata, w jakim
przyszto nam funkcjonowac.

Zdalismy sobie sprawe, ze nauka nie zna granic. Szko-
lenia, ktére poczatkowo swoim zasiegiem obejmowaty
jedynie rynek lokalny, zostaty otwarte na catg Polske,
a nawet poza jej granice. Okazato sig, ze kierunki studiow,
jakie nas fascynowaty, a byty niedostepne z racji odlegtej
lokalizacji uczelni, staty sie dla nas na wyciaggniecie reki.
Wystarczyto tylko sie odwazy¢ i otworzy¢ na zycie w cy-
frowym Swiecie.

Mimo to, az 95% respondentéw uwaza, ze gtdowng prze-
szkodg dla sektora ustug rozwojowych jest spadek popytu
na te ustugi. Wiadomo, ze firmy starajgce sie przetrwac
na rynku szukajg oszczednosci, wiec niestety szkolenia
i benefity sg jednymi z pierwszych kosztéw, jakie zostajg
zamrozone. | tak, 34% ocenia te bariere jako niemozliwg
do pokonania. Za to 93% firm zauwaza, ze szkolenia nawet
w zdalnej formie nie cieszg sie duzym zainteresowaniem.

Nalezy réwniez zauwazyc, ze nie kazda organizacja jest
w stanie przenies¢ sie catkowicie do online'u — 85% ankie-
towanych uwaza, ze ich specyfika ustug wymaga fizycznej
obecnosci uczestnikéw, a 84% z nich dostrzega problem
w niskim poziomie kompetencji cyfrowych jej odbiorcow.

Czy mozemy funkcjonowac
tylko on-line?

Producenci platform szkoleniowych przescigaja sie w ich
tworzeniu i dodawaniu potrzebnych elementéw. Jedne
umozliwiajg tatwe korzystanie bez koniecznosci insta-
lowania dodatkowego oprogramowania. Jest to czesto
duza korzy$¢ zwtaszcza dla osob, ktérych firmy blokujg
mozliwos¢ instalacji dodatkowego oprogramowania. Inne
platformy majg mozliwos¢ tworzenia w trakcie szkolenia
podziatu na pokoje, co daje mozliwos¢ pracy w mniegj-
szych zespotach nad jakims zadaniem. Ten element jest
szczegolnie istotny w szkoleniach rozwojowych dla kadry
menadzerskiej.

W czasach pracy zdalnej musieliSmy nauczy¢ sie korzy-
sta¢ z dobr elektroniki i $wiata wirtualnego. Nasza praca,
edukacja czy nawet spotkania towarzyskie przeniosty sie
catkowicie do sieci. Uczniowie — zamiast biegac¢ po szkole
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— siedzieli przed komputerem, a z kolegami i kolezankami
widzieli sie jedynie na ekranie. Zaczety tworzy¢ sie grupy,
fora, gry i komunikatory niezbedne dla mtodych ludzi, zeby
mogli poczu¢ cho¢ troche kontaktu z rowiesnikami. Do
nauki roznych przedmiotéw zaczeto uzywac portali umoz-
liwiajgcych jednoczesnie rywalizacje z innymi uczniami
swojej klasy. Nauczyciele powotywali wirtualne kota za-
interesowan, gdzie kazdy uczert mogt dodatkowo spedzié
czas z rowiesnikami. Niestety jednak w przypadku dzieci
i mtodziezy ciezko jest zastgpi¢ im kontakt bezposredni
i budowanie relacji spotecznych.

Dorosli w sieci

Zupetnie inaczej ma sie sytuacja z osobami dorostymi.
Ciggle zabiegani, starajgcy sie potgczy¢ zycie rodzin-
ne i prace oraz znaleZz¢ na wszystko czas, czesto nie
znajdujg go juz na swoj rozwoj. Szeroka oferta szkolen
e-learningowych umozliwia poszerzanie swojej wiedzy
w dowolnym dla siebie momencie. Nie jesteSmy w Za-
den sposéb zobligowani do pojawienia sie na szkoleniu
w wyznaczonym konkretnym momencie. Logujemy sie
do niego wtedy, kiedy akurat uda nam sie znalez¢ na to
chwile. Dzieki temu rozwigzaniu duzo tatwiej jest zadbac
0 swoj rozwdj. Raport PIFS wskazuje, ze ponad 75% firm
w sektorze szkoleniowym boryka sie ze spadkiem przy-
choddw, niemal 50% przebadanych firm planuje wdrazaé
e-learning, a juz 44% prowadzi tego typu szkolenia. Gtow-
nym trendem w szkoleniach e-learningowych staje sie cy-
berbezpieczenstwo i wszelkie kwalifikacje cyfrowe. Firmy,
ktore musiaty szybko dostosowaé sie do wprowadzenia
pracy zdalnej, potrzebowaty sprawnie przeszkoli¢ swoich
pracownikéw z réznego typu rozwigzan cyfrowych.

Obostrzenia zatrzesty w posadach rynkiem szkolen i na
dobre go zmienity. Dla niektérych przyniosty tg zmiang
wiele korzysci i otworzyty szereg mozliwosci, ktére warto
jest dobrze wykorzystaé. Dla innych niestety spowodowa-
ty liczne problemy.

Pamietajmy jednak: kto sie nie rozwija, ten sie cofa, wiec
warto w siebie inwestowacé. Obecnie daleko posunieta cy-
fryzacja szkolen daje nam ogromne mozliwosci zadbania
o wtasny rozwoj w kazdej dziedzinie zycia.

PRZYPIS

' Dane pochodzg z raportu PIFS. https://pifs.org.pl/aktualnosci/412-raport-
pifs-z-badania-kondycji-i-sytuacji-ekonomicznej-770-podmiotow-w-branzy-
szkoleniowej [data dostepu: 22.07.2021]
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Inwestycja w rozwoj
pracownikow.
Jak rozpoznawac
i rozwijac firmowe
talenty?

Najwiekszg wartoscig przedsiebiorstwa
sg ludzie. Warto wiec inwestowac

w rozwdj ich potencjatu, pamietajac,

Ze moze sie to przetozyc¢ na wzrost
efektywnosci i sukces firmy.
Zidentyfikowanie talentéw, odpowiednie
pokierowanie ich rozwojem oraz
utrzymanie w szeregach firmy naleza
do najwazniejszych obowigzkow

dyrektorow personalnych.

WSPOLPRACA: Dorota Strzelec
ZDJECIA: ma
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Na powodzenie firmy wptywa wiele czynnikdw. Sa to nie
tylko uwarunkowania makroekonomiczne i sytuacja ryn-
kowa, ale takze umiejetnosci pracownikéw. W wysoce roz-
winietych spotfeczenstwach coraz wiekszego znaczenia
nabierajg nowoczesne technologie. Naczelng wartoscig
wspotczesnego biznesu jest wiec innowacyjnosé, ktorej
Zrédtem zawsze jest cztowiek. Najczesciej do rozwiniecia
skrzydet potrzebne mu sa jednak bodZce zewnetrzne.

Kim jest talent?

Niektorzy ludzie posiadajg pewne ponadprzecietne uzdol-
nienia okreslone mianem talentu. Moga to by¢ zaréwno
cechy wrodzone, jak i nabyte kompetencje. Oznaczajag
one takze umiejetnos¢ tatwego przyswajania wiadomosci
oraz ich zastosowania w praktyce. Pracownik, ktéry moze
by¢ okreslony mianem talentu, to osoba, ktéra w sposéb
ponadprzecietny przyczynia sie do realizacji strategii or-




ganizacjii wyrdznia sie wysokim potencjatem do dalszego
rozwoju.

Pewne cechy charakteru sprzyjajg mozliwosciom przeku-
cia naturalnych uzdolnien w sukces. Stuzy temu miedzy
innymi poczucie sprawstwa i odpowiedzialnosci za swoj
los oraz nastawienie na samorealizacje. Nie bez znacze-
nia pozostaje takze zdolnosc¢ autorefleksji, dystans wobec
siebie i otoczenia oraz adekwatna samoocena i odpor-
nosc¢ na stres. Talent winien sie charakteryzowac kreatyw-
noscig, energig i pasja, ktéra bardzo silnie motywuje do
osiggania celéw i przekraczania granic.

Niestety nie kazdy posiada wrodzone zdolnosci i ponad-
przecietne umiejetnosci. Wiekszos¢ ludzi osigga sukcesy
na dtugiej drodze samorozwoju. Na tej $ciezce moze ich
wesprzec¢ pracodawca, o ile umiejetnie rozpozna potencjat
pracownika i da mu mozliwosci na jego wykorzystanie.
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Jak rozpoznac talent?

Miarg wartosci pracownika sg aktualnie osiggane przez
niego wyniki oraz posiadany potencjat, bedacy zapowie-
dzig dalszego rozwoju. Talent jest dobrem rzadkim i nie
wszyscy mogg by¢ wybitnie uzdolnieni. Jednoczesnie
jednak kazdy ma swoje mocne i stabe strony, a przy za-
tozeniu trafnego doboru ludzi do realizacji powierzonych
zadan moze sie okazac, ze wszyscy pracownicy firmy sg
talentami w swoim obszarze. Warto wiec wnikliwie anali-
zowacé umiejetnosci zatrudnionych na réznych szczeblach
i inwestowacé w rozwoj kompetencji nie tylko kilku wybra-
nych ,gwiazd", ale tez wiekszej czesci zatogi. Jak wyni-
ka z réznych badan, coraz wiecej polskich pracodawcow
stosuje to drugie podejscie — traktowanie wszystkich pra-
cownikéw jako puli potencjalnych talentéw, przy zatozeniu
trafnego doboru ludzi do okreslonych zadar oraz ukierun-
kowaniu rozwoju ich kompetencji.

Gtéwne metody identyfikacji potencjalnych talentéw to
rekomendacje przetozonych, okresowa ocena kompeten-
cji oraz okresowa ocena osigganych wynikéw. Przy two-
rzeniu profili pracownikéw o wysokim potencjale nalezy
wzig¢ pod uwage kilka kluczowych kompetencji takich jak:
zdolnosci komunikacyjne, kreatywnos¢ i innowacyjnosc,
orientacja na dziatanie, umiejetnos¢ szybkiego i trafnego
podejmowania decyzji, orientacja na klientow, umiejet-
nosci interpersonalne, zdolnos¢ wspodtpracy w zespole
oraz umiejetnosci i wiedza specjalistyczna. Stosujgc na
przyktad ocene 360 stopni, bada sie kompetencje miekkie,
ktére moga by¢ analizowane zaréwno z punktu widzenia
przetozonych réznych szczebli, jak i wspdtpracownikéw
czy podwtadnych, a takze klientéw i odbiorcéw ustug. Tak
rozbudowany system oceny wymaga duzej ilosci czasu
i wysitku wielu oséb, co podnosi koszty. Zaletg podjecia
tak wszechstronnej oceny pracownikéw jest jednak uzy-
skanie obszernych informacji o ich zachowaniach w réz-
nych kontekstach. Daje to szanse na poznanie mocnych
i stabych stron ocenianego pracownika oraz obszaréw
wymagajacych dalszego rozwoju.

Inwestycja w rozwoj pracownikow

Sposobem na zwiekszanie umiejetnosci i predyspozyciji
pracownikéw sg programy rozwoju talentéw. Ich celem
jest poprawa efektywnosci catej firmy i zabezpieczenie jej
przysztosci pod katem potrzeb kadrowych. Programy takie
promuja aktywne uczenie sie, dzielenie sie wiedzg i otwar-
tg komunikacje. Dzieki temu ksztattowane sg pozadane
postawy pracownikéw, ktérzy zyskujg $wiadomos¢ wia-
snych atutéw i stabosci oraz potrzeb rozwojowych. Moze
sie to przetozy¢ na wzrost lojalnosci i zaangazowania wo-
bec firmy, ktéra zainwestowata w ich rozwoj osobisty.
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Niektore przedsiebiorstwa wstrzymujg sie z inwestowa-
niem w programy rozwojowe ze wzgledu na relatywnie
wysokie koszty ich przeprowadzenia i koniecznos¢ wygo-
spodarowania dodatkowego budzetu. Powszechng oba-
wag wsrdéd pracodawcow jest ryzyko podkupienia przez
konkurencje dodatkowo doinwestowanych pracownikow.
Koniecznos¢ wyselekcjonowania pewnej grupy o0séb
moze rodzié niezadowolenie wsrod cztonkdédw personely,
ktorzy nie zostali zakwalifikowani do programu. Nie jest
to jednak znaczgcym problemem, o ile kryteria wytaniania
talentow sg przejrzyste i respektowane.

Naktady niezbedne na realizacje programu nie sg wysokie
w porownaniu z korzysciami wynikajgcymi z tej inwestycji.
Znacznie wiecej niz dbanie o rozwoj wtasnej kadry moze
kosztowac taktyka polegajgca na podkupywaniu ,gwiazd"
od konkurencji. Doptyw ,Swiezej krwi" jest czasami cenny
i pozadany, ale nie nalezy nastawiac sie tylko na ,fowy" ze-
wnetrzne. Strategia taka moze dziata¢ demotywujgco na
obecnych pracownikéw, powodowac utrate nieodkrytych
w pore talentéw oraz negatywnie wptywac¢ na wizerunek
firmy. Talenty wychowane w firmie sg takze bardziej lojal-
ne i zaangazowane. Znajg przy tym specyfike organizacji,
a jak wykazujg badania, pozyskanie osoby gdzie indziej
odnoszacej sukcesy nie gwarantuje, ze jej wyniki beda
rownie wysokie w nowej firmie.

Indywidualny program rozwoju talentu powinien obej-
mowaé szczegotowg diagnoze potencjatu pracownika
oraz wyznaczanie mu do realizacji konkretnych zadan i
projektow. Dziatania rozwojowe powinny byé dobrane do
osobistych potrzeb i wymagan stanowiska. Pracownikowi
warto réwniez zapewni¢ doradztwo osobiste, np. w zakre-
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PROGRAMY ROZWOJU
TO NIE TYLKO SZKOLENIA

Katalog dziatan rozwijajgcych kompetencje pra-
cownikéw moze obejmowac szereg metod, m.in.:

e Action learning — uczenie sie przez dziatanie,
np. dodatkowe indywidualne zadania

*  Rotacja stanowiskowa — powierzanie
nowych zadan, zwiekszanie zakresu
odpowiedzialnosci

*  Shadowing — poznanie stanowiska pracy
poprzez obserwacje innych

*  Oddelegowanie do projektu

«  Zagraniczne staze w ramach korporacji

*  Mentoring — praca z najlepszym
pracownikiem lub ekspertem

+  Coaching — opieka doradcy rozwoju

e Executive coaching — coaching dla
najwyzszego kierownictwa

+  Doradztwo

+  Samoksztatcenie

*  E-learning — nauka na odlegtos¢

+  Warsztaty i szkolenia formalne, studia
podyplomowe, MBA itp.

sie rozwigzywania konfliktéw i problemdw zawodowych,
rozwoju osobistego czy osiggania rownowagi miedzy zy-
ciem prywatnym a zawodowym

Utrzymanie talentow w firmie

Celem inwestycji w rozwdj talentow jest zwiekszenie efek-
tywnosci organizacji. Wydane pienigdze jednak nie zwro-
cq sie, jesli pracownik straci zapat do pracy lub zdecyduje
sie odejs¢ do innej firmy. Aby temu zapobiec, nalezy re-
gularnie badaé¢ satysfakcje zatrudnionych i podtrzymy-
wacé wysoki poziom ich motywacji. Stuzy¢ temu moze
odpowiednio dobrany pakiet $wiadczen, uwzgledniajacy
atrakcyjna ptace statg, ale takze dodatkowe bodzce krot-
ko- i dtugoterminowe. Dla utrzymania talentéw szczegol-
ne znaczenie majg bodZce dtugoterminowe oraz $wiad-
czenia dodatkowe, ktére dajg poczucie zabezpieczenia
na przysztos¢. Dobrym rozwigzaniem jest umozliwienie
pracownikowi indywidualnego wyboru pakietu swiadczen
dodatkowych dostosowanych do jego potrzeb.

Dziatania podejmowane przez firmy w celu zatrzymania
talentéw to nie tylko atrakcyjne systemy wynagradzania.
Firmy zabezpieczajg sie rowniez poprzez wprowadzanie
zapisow umownych o zakazie konkurencji, a takze pro-




wadzenie programow lojalnosciowych oraz zawieranie
porozumien o zwrocie przez pracownika kosztow ponie-
sionych przez pracodawce na jego szkolenia i rozwdj —
w przypadku odejscia z firmy przed ustalonym terminem.

Pracownik moze straci¢ motywacje, jesli nie bedzie wi-
dziat dla siebie dalszych drog rozwoju. Nalezy wiec za-
dbac o przedstawienie mu jasnej sciezki dalszego awan-
su. Aby uchroni¢ sie przed ucieczkg talentéw do innych
firm, warto na biezgco monitorowac¢ dziatania konkurencji
na rynku pracy i analizowac¢ przyczyny odchodzenia pra-
cownikow z szeregow organizacji.

Dorota Strzelec

=
g Psycholog, konsultant
\ i ds. zarzadzania kadrami,
6;» e trener wspotpracujacy

'\ ‘ z SEKA Skills

Magister Psychologii Uniwersytetu SWPS w Warszawie (specjalnos$¢
- doradztwo zawodowe), ukoriczyta takze studia w zakresie
Zarzadzanie Kadrami, studia podyplomowe z Psychologii Kryzysu

i Interwencji Kryzysowej oraz szkolenie z Coachingu Kryzysowego
akredytowane przez Polskie Towarzystwo Psychotraumatologiczne.
Posiada 20-letnie doswiadczenie w branzy doradczej — byta
konsultantem w miedzynarodowej kancelarii prawnej oraz
konsultantem i dyrektorem w agencji doradztwa personalnego

w Warszawie. Wspierata tez swojg wiedzg ekspercka izby
gospodarcze i stowarzyszenia branzowe. Obecnie pracuje jako
niezalezny konsultant i trener, wspétpracuje takze z prywatng
poradnig zdrowia psychicznego.

Prowadzita projekty rekrutacyjne oraz programy outplacement dla
specjalistow i kadry kierowniczej. Doradzata miedzynarodowym
firmom w zakresie doskonalenia procedur zarzadzania i dostosowania
polityki personalnej do wymogow polskiego prawa, zarzadzania
zmiang i komunikowania zmian w procesach restrukturyzacji

i zwolnien grupowych. W ostatnich latach byta takze zaangazowana
w realizacje wielu projektéw dotyczacych ksztattowania wtasciwych
relacji pracowniczych oraz zapobiegania nieréwnemu traktowaniu

i mobbingowi poprzez opracowywanie procedur wewnetrznych,
szkolenia dla pracownikéw i menedzerdw, audyty relacji w zespole,
udziat w komisjach prowadzacych postepowania wyjasniajace,
planowanie dziatan naprawczych, specjalistyczne warsztaty dla
wewnetrznych komisji antymobbingowych i rzecznikdw zaufania.

W trakcie swojej kariery miata okazje pracowac dla kilkuset firm —
miedzynarodowych korporacji, polskich firm rodzinnych, a takze
administracji panstwowej i sektora publicznego.

Opracowata wiele autorskich programoéw szkolen bazujacych na
wtasnym doswiadczeniu oraz unikalnej kombinacji wiedzy z zakresu
zarzadzania kadrami, psychologii, prawa pracy i ochrony danych
osobowych (RODO). Jest prelegentem wielu seminariéw i konferenciji
oraz autorka publikacji w prasie branzowej i portalach internetowych.
Pracuje w jez. polskim i angielskim.

SEKA Sttt
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Poznaj nasza nowa
linie biznesowa

SEKA S4itls

Nasi Klienci dziatajg
w bardzo dynamicznie zmieniajacej sie
i turbulentnej rzeczywistosci.

Aby sprosta¢ wyzwaniom dzisiejszego
Swiata i odnie$S¢ sukces w biznesie,
potrzebujg wtasciwych kompetenciji.

Szkolenia i dedykowane programy
SEKA $%# wzmacniajg odpowiednie
umiejetnosci i postawy wpierajgce rozwoj.

Obszary ekspertyzy
SEKA St

Dla HR,
Dziatow Dla Lidera
Kadry i Place

Dla Produkcji Dla Sit
i Biznesu Sprzedazy

Szukasz dedykowanego rozwigzania
dla swojego zespotu?
Skontaktuj sie z nami!

Projektujemy szkolenia zgodnie z celami
biznesowymi naszych Klientow,
co gwarantuje skutecznosgé.

Interesujg Cie szkolenia otwarte?
Skontaktuj sie z nami!
Najwiekszy wybor, bogata tematyka.

Zapraszamy do wspoétpracy
Alicja Kubowicz,
alicja.kubowicz@seka.pl
tel. 786 813 649
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Hybrydowa
rzeczywistosc¢

R -
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Gdy z powodu pandemii koronawirusa
spotkania twarzg w twarz okazaty sie
niemozliwe, firmy oraz organizacje musiaty
wdrozy¢ nowe rozwigzania umozliwiajgce
sprawng komunikacje. Ratunkiem okazaty
sie nowe technologie. Spotkania zdalne
zostaty nieodtgcznym elementem niemal
kazdej dziedziny zycia spotecznego.

TEkST: Magdalena Gawron
zDJECIA: Canva

Z czasem okazato sie, Ze i to narzedzie niesie ze sobg pew-
ne ograniczenia. Sprawy wymagajgce poufnosci, kwestie
formalne, sytuacje wymagajgce kreatywnej burzy mézgow
wymagaty czesto obecnosci chociaz czesci uczestnikdw.

Kompromisem staty sie spotkania hybrydowe taczace for-
me tradycyjna ze zdalng, stwarzajgc wiecej mozliwosci.
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Spotkania hybrydowe

Spotkania hybrydowe to skuteczne i coraz czesciej wyko-
rzystywane narzedzie w przypadku prezentacji, szkolen, cy-
klicznych spotkan w firmach, a nawet masowych wydarzen,
takich jak konferencje i kongresy. Czesc¢ uczestnikow spoty-
ka sie stacjonarnie, pozostali dotaczajg zdalnie.

Niewatpliwie zaletg tego typu rozwigzania jest jego ela-
stycznosc. Niezaleznie od zmian i ograniczen, na ktore nie
mamy wptywu, takie spotkanie w kazdej chwili moze byc¢
w catosci przeniesione do Swiata wirtualnego.

Podczas spotkan hybrydowych zaréwno uczestnicy w try-
bie stacjonarnym, jak i zdalnym majg dostep do tych sa-
mych materiatéw, np. w formie prezentacji w czasie rzeczy-
wistym. Spotkanie jest streamingowane. Wszyscy pracujg
na tych samych danych, a dyskusja odbywa sie jednocze-
$nie w sali i np. na dedykowanym czacie.

Szkolenia hybrydowe

0 szkoleniach hybrydowych mowimy w sytuacji, gdy wiek-
sz0$¢ uczestnikow decyduje sie na obecnosé w formie sta-
cjonarnej, a niewielka liczba oséb dotgcza zdalnie. Szkolenie
jest transmitowane na zywo z sali szkoleniowej, natomiast
osoby, ktdre nie s3 fizycznie obecne na szkoleniu, moga sie
wigczaé do dyskusji, zadawaé pytania, udziela¢ sie w spo-
tkaniu poprzez czat czy wideo.

Spotkania hybrydowe tgczg korzysci ze spotkan stacjonar-
nych i zdalnych.
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Praca w modelu hybrydowym

Pandemia koronawirusa ma ogromny wptyw na zmiane
w podejsciu przedsiebiorstw do nowych form organizaciji
pracy w biurach. Dotychczas stosunkowo niewiele firm sto-
sowato model hybrydowy. Aktualnie sytuacja radykalnie ule-
gta zmianie. Coraz wiecej pracownikow taczy wykonywanie
obowigzkéw w firmie z pracg w domu. W wielu przedsie-
biorstwach okazato sie, ze wdrozenie nowego modelu przy-
nosi wiecej korzysci niz zaktadano poczatkowo. Od redukgji
kosztéw utrzymania i eksploatacji biur, przez mozliwosé
zatrudniania najlepszych specjalistow na rynku, po wiekszg
satysfakcje pracownikéw, ktérzy m.in. zyskali cenny czas
(brak potrzeby dojazdéw do pracy), majg wiekszg swobode
w realizacji codziennych plandw, takze prywatnych.

Z drugiej strony, jak kazde rozwigzanie, hybrydowy model
pracy nie sprawdzi sie wszedzie. Rotacja wsrdd pracowni-
kow, ktérzy raz pracuja zdalnie, raz stacjonarnie wymaga
odpowiedniego przygotowania miejsc pracy oraz dobrej
komunikacji w zespole. Brak regularnych spotkan w firmie
wptywa tez na relacje pomiedzy pracownikami i ich mo-
tywacje.

Kluczowym aspektem efektywnej pracy w modelu hybry-
dowym jest zaufanie. Pracodawca, ktéry decyduje sie na
wdrozenie nowego modelu, jednoczes$nie oddaje w rece
pracownikéw wiecej odpowiedzialnosci. To moze by¢
trudny, ale tez wazny egzamin swiadczacy o jakosci pracy
w zespole i jego dojrzatosci.

Wyzwania techniczne

Aby zapewnic¢ najwyzszg jakos¢ spotkan hybrydowych, ko-
nieczne sg inwestycje ze strony przedsiebiorstw w nieza-

21

W dobie pandemii spotkania
zdalne staty sie standardowa
forma komunikacji, a spotkania
hybrydowe taczg korzysci

ze spotkan stacjonarnych

i zdalnych.

wodny sprzet. Tu warto wzigé pod uwage kamery i mikro-
fony, dzieki ktérym mozliwe bedzie transmitowanie spotkan
w dobrej jakosci, gtosniki, a takze sprawdzone platformy do
komunikacji zdalnej, wizualizacji, bezprzewodowego udo-
stepniania tresci. Wsréd najpopularniejszych na rynku znaj-
dujg sie m.in.: Zoom.us, MS Teams firmy Microsoft, Skype
czy mniej popularne ClickMeeting oraz Webex Meetings.
Wszystkie te aplikacje pozwalajg na efektywne przeprowa-
dzanie wideokonferencji oraz webinarow.

Uczestnicy, ktérzy dotgczajg do spotkania w formie zdal-
nej, potrzebujg tylko komputera stacjonarnego / laptopa
(najczesciej z systemem Windows 7/8/10 lub Mac QS),
gtosnikéw, opcjonalnie kamery (choéby tej wbudowanej
w laptopa) oraz dostepu do tgcza internetowego.

Z drugiej strony wazne sg tez miejsca do organizacji ta-
kich spotkan. Firmy coraz czesciej przeksztatcajg duze
sale konferencyjne w kameralne pomieszczenia, przygo-
towane dla mniejszych grup i przystosowane technicznie
do spotkan w formie hybrydowej.

Kameralne sale do spotkan hybrydowych to nowy stan-
dard w nowoczesnych biurach.

Dodatkowe korzysci w skali globalnej

Wsrod dodatkowych korzysci wynikajgcych ze wspotpracy
na odlegtos¢ warto wspomniec takze o znacznej oszczed-
nosci czasu (np. w przypadku oséb bedacych daleko od
miejsca spotkania), co w konsekwencji pozytywnie wptywa
na srodowisko (ograniczenie $ladu weglowego). Poza tym
usprawnia sie komunikacja pomiedzy pracownikami wyko-
nujgcymi zadania w formie zdalnej i stacjonarnej.
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Przestrzen biurowa
w nowym wydaniu

""1 \“‘1’“"‘-
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Praca zdalna, ktdrg wymusita na

pracownikach pandemia COVID-19, dla
wielu okazata sie trudnym wyzwaniem.
Dom, biuro, Zzycie zawodowe | prywatne.
Granica zostata mocno naruszona.
Jednak zanim powrdt do przestrzeni
biurowych bedzie mozliwy, wymagajg one
dostosowania do nowej rzeczywistosci.

TEkST: Magdalena Gawron
zDJECIA: Canva

Koniec ery open space?

Otwarte przestrzenie biurowe miaty na celu poprawe ko-
munikacji miedzy pracownikami. Biurka stojgce jedno
przy drugim gwarantowaty maksymalne wykorzystanie
dostepnego miejsca. Jeszcze przed pandemig zauwazo-
no negatywne skutki tego typu projektéw. Jednym z nich
byt powazny spadek koncentracji wsréd pracownikéw.
W postpandemicznym sSwiecie otwarte biura przestaja
miec¢ racje bytu, chocby ze wzgledow bezpieczenstwa.

U\ =7
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Bezpieczenstwo ponad wszystkim. Projekty biur muszg spetnia¢
najwyzsze normy, zanim beda mogli do nich wréci¢ pracownicy.
Oczekujg oni wyraznej granicy pomiedzy przestrzenig biurowa

a prywatng, takze w kontekscie aranzacji.

Biuro to nie dom

Kolejnym trendem w projektach biurowych byta ich aran-
Zacja na wzoér przestrzeni domowej. Zapewnienie pracow-
nikom komfortowych warunkdéw pracy miato wptywaé
na ich ogodlny poziom zadowolenia. Po miesigcach izo-
lacji ludzie oczekujg wyraznej granicy pomiedzy domem
a miejscem pracy, takze w kontekscie samej aranzacji.

Nowa definicja biura

Najwazniejszym celem nowych projektéw przestrzeni biu-
rowych jest bezpieczenstwo. Projektanci muszg zadbac
o uktad, w ktérym pracownicy majg mozliwos¢ zachowa-
nia dystansu bez potrzeby petnej izolacji. Ostatecznie lu-
dzie wracajg do biur takze ze wzgledéw spotecznych. | tu
z pomocg przychodzg nowe technologie: mobilne ekrany
wideo, wydzielone sale do telekonferencji czy rozmadw te-
lefonicznych, bezdotykowe rozwigzania w strefach wspdl-
nych, systemy filtracji powietrza.
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Niemozliwe

staje sie mozliwe

Procesy rozwojowe, szkolenia, informacja
zwrotna, ale rowniez dobrostan
pracownikow to skutecznie funkcjonujgcy
zespot. Rozmowa z Agnieszkg Grad,
dyrektorem Zespotu Szkoleri w Getin Noble
Bank S.A.

ROZMAWIAL: Maciej Mazerant
zDJECIE: Julia M Cameron / Pexels

Jakie widzi Pani potrzeby szkoleniowe wsrod pracowni-
kow, ktore nie mogly by¢ zaspokojone podczas pande-
mii?

Zaspokojenie potrzeb szkoleniowych pracownikéw byto
duzym wyzwaniem réwniez przed pandemig, poniewaz
nie wszystkie potrzeby pokrywaty sie z kierunkiem roz-
woju danej organizacji. Trzeba je doprecyzowac, bo moga
wykracza¢ poza cele zawodowe. Tutaj budzet odgrywa
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znaczacay role. Czesto to wiasnie z jego powodu w wie-
lu miejscach catkowicie wstrzymano dziatania rozwojo-
we, a w innych mocno ograniczono szkolenia dotyczace
waskich specjalizacji czy certyfikujace. Do dzi$ nie wro-
city stacjonarne konferencje branzowe czy rozwojowe,
w ktérych udziat czesto byt dodatkowg nagrodg czy forma
docenienia zaangazowania pracownikéw.

Kto jest strong odpowiedzialng za wskazanie obszardw,
w ktorych potrzebny jest rozwoj badz zmiana — pracow-
nik czy pracodawca? Czy pracownicy powinni wychodzi¢
z inicjatywa w sprawie potrzeb szkoleniowych, rozwojo-
wych? W jaki sposéb powinni to komunikowac?

To zalezy, o jaki rozwdj i zmiane chodzi. Strategie dziatania
okresla pracodawca i tym samym wskazuje obszary kom-
petencyjne konieczne do jej realizacji. W kwestii obszaréw
rozwojowych jestem zdania, ze wazniejsze od tego, kto
wskazuje te obszary, jest okreslenie, po co nalezy wska-
zang kompetencje rozwijac i gdzie bedzie wykorzystywa-
na, w jakich zadaniach. Osobiscie uwazam, ze to dobrze,
jesli pracownik wychodzi z inicjatywa, ma pomyst na swoj
rozwéj. Zwracam jednak uwage na to, na ile tematyka jest

GETIN NOBLE

BANK - SPOLKA AKCYINA
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bliska obowigzkom obecnym badz przysztym w przy-
padku przewidywanej zmiany. Preferuje zasade, zgodnie
z ktdrg ide na szkolenie po to, aby te wiedze transferowac
do swoich praktyk, biezacej pracy; by dzieli¢ sie tg wiedzg
Z innymi.

Czy wspétpraca bez komunikacji jest mozliwa? Czy cza-
sy pandemii mocno ,zdewastowaty" umiejetnosci ko-
munikacyjne pracownikéw, czy raczej je poprawity?

Wspodtpraca bez komunikacji nie jest mozliwa w zadnym
czasie, a w obliczu tak trudnych okolicznosci jak pande-
mia komunikacja potrzebna jest bardziej niz kiedykolwiek.
To jest bardzo wymagajacy czas dla wszystkich, test nie
tylko jakosci narzedzi wykorzystywanych w firmie do ko-
munikacji wewnetrznej, ale i jakosci przywodztwa. Pamie-
tajmy, ze w czasie kryzysu komunikacja musi zaspokaja¢
fundamentalne potrzeby cztowieka, takie jak poczucie
bezpieczenstwa i nadziei na lepszg przysztosc¢. Trzeba
wywazy¢ informacje dotyczgce zadan i rezultatéw z wraz-
liwoscig na drugiego cztowieka w zmianie. Tam, gdzie po-
jawia sie wzajemna troska i prawdziwe zainteresowanie
tym, co dzieje sie w zespole, nie martwitabym sie zbytnio
o ,zdewastowanie" umiejetnosci komunikacyjnych.

Czego nauczyta pandemia treneréw, szkoleniowcow, ale
réwniez pracodawcow zamawiajacych szkolenia?

Najwazniejszej rzeczy — ze niemozliwe staje sie mozliwe.
Czasem takie nieplanowane sytuacje powoduja koniecz-
nos¢ wyjscia ze strefy komfortu, spojrzenia z innej per-
spektywy.

Przyspieszajg proces, do ktérego i tak wiedzielismy, ze
trzeba sie przymierzy¢. To byta lekcja zwinnego dziata-
nia, reorganizacji, zmiany programéw z offline na online.
Resilience w petnym obliczu. Pracodawcy zamawiajgcy
szkolenia przekonali sie do formy zdalnej. Program moz-
na dzieli¢ na krétsze odcinki czasowe, przez co sg efek-
tywniejsze i nie kolidujg z kalendarzem zadan. Pojawia
sie oszczednosé w kosztach m.in. okotoszkoleniowych,
tj. koszty delegacji, wynajmu sal szkoleniowych.

Czym jest informacja zwrotna? Jakie dobre praktyki w jej
udzielaniu moze Pani wskaza¢? Czy pandemia zmienita
cos w tym zakresie?

Informacja zwrotna jest waznym i niezwykle mocnym na-
rzedziem rozwoju osobistego. To taki drive do dziatania.
Jezeli w organizacji jest pielegnowana kultura informagji
zwrotnej, to pracownicy sg bardziej $wiadomi i zaanga-
zowani we witasny rozwdj. Jej gtéwnym zadaniem jest
wzmacnianie tego, co dziata dobrze, zmiana tego, co nie
dziata i budowanie relacji oraz zaufania. Najskuteczniej-
sz praktyka jest modelowanie swoim $wiadomym za-
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chowaniem dziatania innych. Tak jak dzieci idg za naszym
przyktadem, a nie za naszg radg, tak w organizacji widze
to podobnie.

Czy pracownicy chca powrotu do tradycyjnych szkolen?
Jak argumentuja te potrzebe badz jej brak?

Zdania sg podzielone. Wszystko zalezy od celu. Jesli
mowimy o tematyce, ktéra ma przy okazji charakter in-
tegracyjny, to zdecydowanie forma stacjonarna — i na to
czekajg pracownicy. Podobnie jak w szkoleniach bardzo
technicznych — z uzyciem sprzetu, systeméw wewnetrz-
nych — trudniej zadbaé o dobrg jakos¢ takiego szkolenia
w formie online. Wiekszg warto$é uzyskuje uczestnik, kté-
ry w obecnosci trenera moze pocéwiczy¢, zweryfikowad
poprawnos¢ operacji. Z drugiej strony forma zdalna nie
wymaga dojazdu, dodatkowej organizacji i jest krotsza,
stad w wielu przypadkach pracownik wybiera wtasnie ja.

Dobrostan pracownikéw a mozliwosci szkoleniowe pra-
codawcy. W jaki sposéb zrownowazy¢ potrzeby pracow-
nikéw z potrzebami pracodawcy?

Zadne szkolenie nie zastgpi zdrowych rytuatéw panujg-
cych w zespotach — i tutaj znéw wracam do roli menedze-
row. Jesli w nattoku zadan i realizacji celdow nie zadbaja
o odpoczynek i regeneracje zespotu, przemeczenie za-
cznie odbija¢ sie na kondycji psychicznej i fizycznej pra-
cownikow, a to mocno wptywa na dobrostan. Dzisiaj wy-
grywa ta organizacja, ktéra Swiadomie tworzy angazujgce
miejsce pracy, korzystajac z jej zasobdw. Organizacje po-
siadajg wielu wykwalifilkowanych ekspertow gotowych
dzieli¢ sie swojg wiedzg i kompetencjami. To daje duzg
elastycznos$é dziatan. W ten sposéb mozna rownowazyc
potrzeby i oczekiwania jednych i drugich.

Agnieszka Grad

Dyrektor Zespotu Szkolen
w Getin Noble Bank S.A.
Psycholog, Trener Biznesu

Projektuje procesy rozwojowe w Getin Noble Bank S.A.
Tworzac programy szkoleniowe, taczy wiedze

z psychologii z ponad 20-letnim doswiadczeniem
menedzerskim. Wierzy, ze wyniki mozna osigga¢

z zachowaniem wartosci i kultury wspotpracy.

Stawia na ludzi, wierzy w ich moc i z przyjemnoscia
uczestniczy w procesach ich zmian wewnetrznych.
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Warsztaty metoda
LEGO?°® Serious Play®

Zmienita sie swiadomosc Klientow
szkolen, uczestnikow i samych trenerow.
Potrzeby szkoleniowe nie zniknety —
pojawity sie nowe, ale ich zaspokajanie
musi przebiegac juz w nieco innym trybie.
Coraz wiecej Klientow widzi, ze spotkania
szkoleniowe online tez potrafig byc
efektywne, tylko wymagajg nieco innych

kompetencji Trenera.

ROZMAWIAL: Maciej Mazerant
ZDJECIA: Xavi Cabrera, Amelie Mourichon / Unsplash

Normalno$¢ w szkoleniach — co to oznacza dla trenera,
szkoleniowca, facylitatora?

Normalnoscig dla trenera jest efektywna praca rozwojo-
wa. Do tej pory oznaczato to szkolenia na sali szkolenio-
wej. W ciggu minionych kilku miesiecy nauczyliSmy sie
jako grupa zawodowa, jak wspieraé w rozwoju rowniez
online.

Jako coach nie wyobrazatam sobie kiedys spotkan co-
achingowych przez tacza internetowe i kamerke, a teraz
zaczyna byc¢ to coraz powszechniejsze. Przyznam, ze za-
rowno ja, jak i Klienci przyzwyczajamy sie do takich roz-
wigzan.

Zawsze bede zwolennikiem spotkan bezposrednich na
sali szkoleniowej, bo to tworzy relacje, daje mozliwosé
swobodnej dyskusji i skuteczniej zacheca uczestnikéw do
pracy nad swoimi niedoskonatosciami. Rozumiem jednak
ograniczenia i bedziemy musieli sie do nich przyzwyczai¢.
Coraz wiecej Klientow widzi, ze spotkania szkoleniowe on-
line tez potrafig by¢ efektywne, tylko wymagajg nieco in-
nych kompetencji Trenera — to przysztos¢ naszej branzy.

Jest jednak jedna dziatka mojej pracy, ktérej nie bede
w stanie przenies¢ do online'u. Mam tu na mysli warsztaty

przy wykorzystaniu klockow LEGO® — nie da sie budowac
w Sieci.

Jak zmienit sie rynek szkoleniowy po kilkunastu miesia-
cach zawieszenia?

Zmienita sie $wiadomos¢ Klientdw szkolen, uczestnikow
i samych trenerow. Potrzeby szkoleniowe nie zniknety —
pojawity sie nowe, ale ich zaspokajanie musi przebiegac
juz w nieco innym trybie.

Wielu Klientdw zrezygnowato ze szkolen, poniewaz uzna-
li je za dziatania niekonieczne do utrzymania firm, ktére
w pandemii radzity sobie stabiej. Teraz nadal oszczedzajg
budzety i wydaja je ostroznie. To dla wielu trenerdow ozna-
cza spadek dochoddw i trudnosci finansowe. W lepszej
sytuacji sg trenerzy wewnetrzni lub ci, ktdrzy zawsze pro-
wadzili szkolenia online. Reszta musiata sie tego nauczy¢.
Uczestnicy szkolern musieli przyzwyczaié¢ sie do nowej
formy spotkan rozwojowych — bez elementu budowa-
nia relacji i wymiany doswiadczen, bo szkolenia online
sg krotsze i nie dajg na to szans. Wymaga to tez od nich
odwagi w publikowaniu swojego wizerunku w sieci, od-
zywania sie, nie widzac innych, czy obstugi technicznej
urzgdzen. To wszystko jest nowe i trudne, dla wielu nie-
mal niewykonalne.

Trenerzy rowniez musieli szybko nabyé nowe kompeten-
cje, takie jak obstuga réznych programéw i aplikacji, zmia-
na podejscia do pracy z grupa, rozwigzywanie wielu pro-
blemdw technicznych. Mam znajomych, ktdrzy sie poddali
i doszli do wniosku, ze poczekaja, az sprawy sie unormujg
i szkolenia wrocg na sale... Tylko ze — moim zdaniem —
online juz na zawsze zagosci w naszej branzy i na pewno
czes¢ szkolen bedzie realizowana w tym trybie.

Czego powinni spodziewac sie pracownicy oraz praco-
dawcy po warsztatach metoda LEGO® Serious Play® —
powaznego warsztatu czy zabawy?

Zdecydowanie jednego i drugiego. To sie wzajemnie nie
wyklucza. Cho¢ gtéwng osig jest praca merytoryczna, to
jednak uzywamy do niej klockéw, wiec zabawa jest nie-
unikniona. Twaércy metody opracowali jg w taki sposadb,
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zeby uczestnicy podczas catego spotkania byli w tak zwa-
nym stanie flow. Chodzi o to, zeby czerpa¢ energie kre-
atywng z kontaktu z klockami, a poza tym, zeby przy ich
pomocy rozwigzywac realne problemy.

Czesto spotykam sie z takg obawg uczestnikéw: Ja nie
umiem budowac. Nie mam dzieci, wiec nie mam prak-
tyki.... Tworcy metody przewidzieli rowniez ten element.
Zawsze na poczatku warsztatu oswajamy sie z klockami
i zapoznajemy z nimi po to, zeby — kiedy przyjdzie czas na
przedstawienie za pomocg klockéw jakiegos ztozonego
zagadnienia — poradzié sobie bez problemu.

Jakie problemy moze poméc rozwigzac warsztat prowa-
dzony ta metoda? | kto powinien sie na takie warsztaty
zdecydowac?

Warsztat metodg LEGO® Serious Play® stuzy do tego,
7eby schodzi¢ w gtgb problemu, definiowa¢ go i znajdo-
wac nowe rozwigzania. Pracujemy metaforg i przy jej po-
mocy staramy sie poszerzy¢ myslenie w jakiej$ kwestii.
Tematy, ktore najlepiej sie sprawdzajg w pracy tg metoda,
to np.: opracowanie pomystow na rozwoj jakiegos obsza-
ru, wypracowanie rozwigzan innowacyjnych, poszuka-
nie problemdw i ich Zrédet, poprawa relacji i komunikacji
w zespole.

Facylitator — bo tak nazywamy prowadzacego w tej me-
todzie — prosi uczestnikow o rozwigzanie zadan takich jak
zbudowanie modelu jakiego$ pojecia (np. ,Zbuduj model
swojego idealnego Klienta"). Nastepnie prosi uczestnikow,
by opowiedzieli o tym, co zbudowali, a pdZniej czesto wy-
wigzuje sie dyskusja, np. o tym, jak postrzegamy naszych
Klientow. Ciekawym momentem jest etap, kiedy uczest-
nicy budujg model wspdlnie, catym zespotem. To czas
na podjecie decyzji, co ma sie w nim pojawic i jak wazne
sg poszczegolne elementy. Jest tez czas na to, zeby ten
model obudowac¢ czynnikami, jakie na niego wptywaja,
i zastanowi¢ sie, co z tego wynika.

Warsztat zawsze konczy sie wyciggnieciem wnioskéw co
do zasad, jakich powinnismy sie trzymag, albo dziatan, ja-
kie powinnismy podjac.

Zatem sednem tej metody jest budowanie modeli, opo-
wiadanie o nich i dyskutowanie o wnioskach z tego wyni-
kajgcych — a to wszystko w atmosferze frajdy z kontaktu
z klockami i przyjemnosci tworzenia czegos, co ma zna-
czenie.

Do pracy metodg LEGO® Serious Play® zapraszam ze-
spoty pracujgce na co dziert wspadlnie i mierzace sie z jaki-
mis$ wyzwaniami, ktorych nie udato sie rozwigzac¢ w zaden
inny sposob. Ta metoda bedzie tez dobrym rozwigzaniem
dla szeféw, ktérzy zarzadzajg zespotami rozproszonymi,
nieprzyzwyczajonymi do pracy wspolnej i raczej wyko-

Warsztat metodg LEGO®
Serious Play® stuzy do
tego, zeby schodzi¢ w giab
problemu, definiowac go

I znajdowac nowe

rozwigzania. Pracujemy
metaforg i przy jej pomocy
staramy sie poszerzy¢
myslenie w jakiejs kwestii.

nujgcymi swoje obowigzki samodzielnie. Klocki pozwolg
im w bezpiecznych warunkach porozmawia¢ o czyms, co
trudno wyjac¢ na wierzch przy zwyktych spotkaniach.

Jaki typ szkolen zdominuje rynek w najblizszym roku?
Szkolenia praktyczne czy teoretyczne? Techniczne czy
tzw. miekkie?

Duzo ostatnio mowi sie o kompetencjach przysztosci —
o tym, ze coraz wiecej na rynku pracy bedzie oczekiwan,
zeby potencjalni Kandydaci umieli zarzadzac relacjami,
byli innowacyjni czy dobrze sie komunikowali. To oznacza,
Ze w duzej mierze kompetencje spoteczne bedg w kregu
naszych zainteresowan. Kiedys$ rozwijato sie je na po-
dworku czy w harcerstwie. Dzis trudniej o naturalng nauke
takich aspektow, poniewaz wiekszos¢ czasu spedzamy
przypieci do smartfondéw i spotkan online.

Pandemia spowodowata duzy spadek praktyki w nawia-
zywaniu relacji osobistych. Duzo czasu spedzilismy w od-
osobnieniu, pracujgc w zaciszu domowym. Teraz trzeba
poradzi¢ sobie z tym, ze ludzie znéw bedg stale wokét nas.

Wzrost znaczenia szkolen online podzielit nam jeszcze
bardziej niz kiedys aktywnosci rozwojowe na te zwigzane
ze zdobywaniem wiedzy i jej uzywaniem. Mysle, ze rynek
szkoleniowy poéjdzie w tym kierunku; ze wprowadzeniem
do rozwoju jakiej$ umiejetnosci moze by¢ spotkanie on-
line, skoncentrowane na przekazaniu pewnych zagadnien
teoretycznych, a nastepnie grupa spotka sie na sali szko-
leniowej po to, by prze¢wiczyc¢ to, co wie teoretycznie. To
dobry model, bo skraca czas spotkan, a na nie mamy co-
raz mniej czasu.




Widze wyraznie, ze szefowie
maja ktopot z zarzadzaniem
zdalnym swoimi zespotami,
a beda potrzebowali sie tego
nauczyc, bo praca zdalna
juz nie zniknie

Na jakie kompetencje powinni postawi¢ pracodawcy
w ramach rozwoju pracownikéw, a na jakie nie postawili
w przesztosci i ,zemscito sie” to podczas pandemii?

Obecnie w moim kontakcie z Klientami widze wyraznie,
ze szefowie maja ktopot z zarzadzaniem zdalnym swoimi
zespotami, a beda potrzebowali sie tego nauczy¢, bo pra-
ca zdalna juz nie zniknie. Wiele firm przechodzi na system
hybrydowy — czes¢ czasu w biurze, a czes¢ w domu.

Taki system to spore wyzwanie, bo teraz wspdtpraca nie
opiera sie juz na byciu blisko i szybkim reagowaniu na
kazda sytuacje. Nagle trzeba sprawniej dzieli¢ sie zada-
niami i szukac¢ sposobow na motywowanie siebie i innych
do tego, aby je dowozi¢. Jesli cztonkowie zespotu nie spo-
tykaja sie juz przelotem na kawie w kuchni biurowej, to tez
nie budujg ze sobg relacji, a one pomagajg w tym, zeby
wspotpracowad. Trzeba na to znaleZé nowe rozwigzania.

Czesto spotykam sie tez z pewnymi zasztosciami w my-
sleniu szefow: ,Jak nie widze, co robi m¢j pracownik, to
on na pewno sie leni. Moze magtby robi¢ wiece).". Tego
typu przekonania przepracowujemy w trakcie coachingu,
bo czasem wymaga to tylko zmiany myslenia, a czasem
— wypracowania jakiego$ nowego sposobu kontroli i we-
ryfikacji jakosci pracy.

| .

Mysle, ze pandemia w wielu aspektach wptyneta pozy-
tywnie na rynek rozwojowy, bo pokazata nam takie mozli-
wosci, ktére wczesniej byty tylko rozwazane, a ta sytuacja
zmusita nas do ich zastosowania. OdwazyliSmy sie jako
trenerzy/coachowie do szerszego kontaktu online, a on
bedzie przysztoscig i warto sie z nim oswajacé. Czynniki
zewnetrzne zmusity nas do zrobienia postepu w systemie
rewolucyjnym, bo ewolucja w tej dziedzinie zabrataby nam
pewnie jeszcze wiele lat.

Matgorzata
Machniewicz

Z wyksztatcenia psycholog
organizacji (absolwentka
Uniwersytetu t 6dzkiego),
ukonczyta rowniez studia
doktoranckie na Wydziale
Zarzadzania Uniwersytetu
tédzkiego.

Jest certyfikowanym Trenerem Zarzadzania oraz coachem ICC.
Jako jedna z kilkunastu oséb w Polsce jest certyfikowanym
facylitatorem LEGO® Serious PLAY®

Prowadzi firme szkoleniowa vene.com.pl
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Program stazowy,
czyli szkolenie, pensja
i zawodowa przyszlosc!

Praktyczne umiejetnosci wymagajg szkolenia w praktyce. Pracodawca poszukuje
wykwalifikowanych i dobrze przygotowanych do wykonywania zadan pracownikow. Rynek
edukacyjny czesto nie nadaza za potrzebami konkretnych pracodawcéw. Swiat sie zmienia,
nowe technologie wypierajg stare, firmy modernizujg sie oraz rozwijajg i co najwazniejsze
chcg, aby pracownicy rozwijali sie razem z nimi. Przyktadem firmy, ktdra stawia na
ksztatcenie, szkolenie | rozwoj pracownikow jest Porsche Inter Auto Polska. Program stazy
zawodowych to jednak nie tylko ,przygotowanie do zawodu", wynagrodzenie, ale rowniez
budowanie relacji pomiedzy pracownikiem | pracodawca.

rRozMAWIAL: Maciej Mazerant zpJeciA: materiaty promocyjne Porsche -
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Prosze opowiedzie¢ o poczatkach firmy i jej misji.

Porsche Inter Auto Polska to sie¢ salonéw samochodo-
wych z ponad 70-letnig tradycja. PIA Polska jest czescia
Porsche Holding — wiasciciela najwiekszej w Europie sieci
dealerskiej samochoddw. W Polsce odpowiadamy za dys-
trybucje takich marek jak Porsche, Bentley, Audi, Volkswa-
gen (samochody osobowe oraz dostawcze), Lamborghini
oraz Skoda. Aktualnie PIA Polska to 7 marek i 26 autoryzo-
wanych salonéw w 8 miastach w catej Polsce.
Rozpoczynalismy dziatalno$¢ jako mata rodzinna firma,
by sta¢ sie jednym z najwiekszych graczy na rynku mo-
toryzacyjnym. Dzieki naszej zaangazowanej zatodze, kie-
rujac sie pasjg do samochoddw, wychodzimy naprzeciw
globalnym trendom w mobilnosci. Nie zapominamy przy
tym o naszych rodzinnych korzeniach, a nasza misja jest
niezmienna od lat — zaspokajamy potrzeby mobilnosci
naszych klientéw.

Co byto najwiekszym wyzwaniem podczas Panstwa
dziatalnosci i dynamicznego rozwoju?

Kilka lat temu odczuliémy jako przedsiebiorca, ze przy tak
szybkim rozwoju naszej organizacji, gdzie co roku do na-
szej grupy dotaczat salon i budowalismy nowe lokaliza-
cje, nie bylismy w stanie obsadzi¢ kluczowych stanowisk
technicznych.

Wtedy wtasnie narodzit sie pomyst stworzenia autorskich
programéw stazowych, ktére pozwolityby nam nie tylko na
pozyskanie mtodych talentéw do pracy, ale co najwazniej-
sze na nauczenie ich wykonywania konkretnego zawodu.
Owszem, wspotpracowalismy ze szkotami w zakresie
praktyk zawodowych i zaje¢ praktycznych dla ucznidw,
jednak to nie wystarczato, aby mtodzi ludzie zdobyli know-
-how, by samodzielnie petni¢ funkcje mechanikéw czy
sprzedawcow.

Jak przygotowywali sie Panstwo do stworzenia progra-
mu stazowego?

Podczas tworzenia programu wyszliSmy od zdefiniowa-
nia naszych potrzeb w zakresie rekrutacji i podjelismy de-
cyzje o skoncentrowaniu sie na trzech stanowiskach: me-
chanik samochodowy, doradca serwisowy i sprzedawca
samochodoéw. Dla kazdego z nich zdefiniowalismy zakres
umiejetnosci oraz przygotowaliSmy program, dzielgc go
na bloki szkoleniowe — z zatozeniem, ze kazdy mtody
cztowiek po ukoriczonym 18-miesiecznym stazu bedzie
mogt samodzielnie wykonywaé przydzielone mu zadania.
Program jest dos¢ intensywny, ale tez dobrze skonstru-
owany, co pozwala nam oraz naszym stazystom na efek-
tywne wykorzystanie kazdego dnia.
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Co zyskuje miody talent, przychodzac do Panstwa?

Podczas trwania takiego programu kazdy uczestnik jest
objety opiekg mentora (od ktérego dostaje feedback na te-
mat swojej pracy), a takze pracuje najasno wyznaczonych
celach. Ma réwniez mozliwos¢ zdobycia wiedzy podczas
uczestnictwa w profesjonalnych szkoleniach oraz zwiek-
szenia doswiadczenia w pracy z najnowoczesniejszym
sprzetem, jesli chodzi o diagnostyke i naprawe pojazddéw.
Oprocz wiedzy i nauki mtode talenty otrzymuja tez wyna-
grodzenie, mogg korzystac¢ z ptatnego urlopu, uczy¢ sie
jezykéw obceych, a w czasach przedpandemicznych brali
udziat w miedzynarodowych turniejach sportowych.

Czy po ukonczonym stazu przygoda z Porsche Inter Auto
Polska trwa nadal?

Chcemy, zeby nasze relacje od poczatku byty partnerskie.
Zwigzane jest to z kulturg naszej organizacji. Oczekuje-
my, ze jesli damy stazystom narzedzia, przygotowanie
do zawodu oraz mozliwos¢ dalszego rozwoju, to zostang
z nami na dtuzej. Po ukoriczonym programie stazowym
dalej inwestujemy w naszag partnerska relacje i nasi —
juz — Pracownicy mogg dalej rozwija¢ sie w strukturach
Porsche Inter Auto Polska, poszerza¢ swojg wiedze eks-
perckg na zajmowanym stanowisku lub dzieki wewnetrz-
nym szkoleniom rozwija¢ swoje umiejetnosci w zakre-
sie zarzadzania zespotami, a w przysztosci awansowac
w strukturach organizacji na stanowiska managerskie.
Mamy takie przyktady rozpedzonych karier w naszej




organizacji, gdzie Pracownicy zaczynali od stanowisk
asystenckich, by teraz petni¢ funkcje Kierownikéw Serwi-
su, czy Dyrektorow Salonu.

Czy kazdy mtody cztowiek znajdzie dla siebie miejsce na
stazu?

Aktualnie co roku na staze przyjmujemy ok. 30-35 oséb —
moéwie tutaj o skali catej Polski. W zwigzku z rozwojem na-
szego biznesu, m.in. dzieki powstaniu duzych warsztatow
blacharsko-lakierniczych w dwdéch nowych lokalizacjach
(Lubort w Poznaniu i Porsche Okecie w Warszawie) i tym
samym potrzebg do uruchomienia kierunkéw stazu, 2 lata
temu postanowilismy wtgczyc takie stanowiska jak lakier-
nik czy blacharz samochodowy do naszej oferty stazowe;.
Nie ukrywam, Ze cieszg sie one réwniez duzg popularno-
cia.

Powrét do ,normalnosci” w szkotach to rowniez powrét
do ,normalnosci” w Panstwa biznesie?

Nasze salony — a w szczegdlnosci serwisy — w czasie
pandemii caty czas byty dostepne, oczywiscie w rezimie
sanitarnym, dbajagc o zdrowie i bezpieczenstwo naszych
pracownikow oraz odwiedzajgcych nas klientow. Tak jak
wspomniatam na poczatku, naszg misjg jest zapewnienie
mobilnosci réwniez w tych trudnych czasach. Jesli chodzi
0 program stazowy, to przyswieca nam ta sama idea —
pozwoli¢ mtodym ludziom wejsé na rynek pracy, nawet
w trudnych okolicznosciach. Tego wszystkiego nie osig-
gnelibysmy oczywiscie bez udziatu i wsparcia cudownych
dyrektorow szkot technicznych, zawodowych oraz uczelni
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wyzszych, ktérzy umozliwili nam — jak co roku wiosng —
zaprezentowanie naszej oferty programoéw stazowych
i aktualnej dziatalnosci w nieco innej formie i rzeczywi-
stosci, w nadziei, ze w przysztym roku bedziemy mogli
juz spotkac¢ sie z kazdym osobiscie w danej szkole czy
tez na uczelni i odpowiedzie¢ na wszystkie nurtujgce py-
tania na zywo.

W Porsche Inter Auto Polska doskonale wiemy, ze mtodzi
ludzie sg petni pasji i checi do nauki — trzeba daé im tylko
szanse i mozliwosci. My to wtasnie robimy. Z pewnoscig
bedziemy kontynuowali programy stazowe, bo widzimy,
jak duzg wartos¢ dodang majg one zaréwno dla praco-
dawcy, jak i kandydatéw. Myslimy juz o dodaniu kolejnych
zawodow do naszej oferty.

N

Monika Kotacz

0d 2012 roku zarzgdza Dziatem
Personalnym w firmie Porsche
Inter Auto Polska Sp. z 0.0

Absolwentka Uniwersytetu Warszawskiego. Cztonkini Rady
Konsultacyjnej Kierunku Prawo Zatrudnienia na Akademii

Leona Kozminskiego w Warszawie.

W codziennej pracy HR-owca koncentruje sie przede wszystkim
na procesach rekrutacyjnych i szeroko rozumianym rozwoju
Pracownikéw na réznych szczeblach kariery zawodowe;j.
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Lumina Learning
cyfrowe narzedzia
osobowosci

Rozpoznanie mocnych i stabych

stron osobowosci to pierwszy krok do
swiadomego rozwoju wtasnej kariery.
Samodoskonalenie na podstawie
doktadnej analizy to oszczednosc czasu,
pieniedzy | rozczarowan — rowniez tych
po stronie pracodawcy. Rozmowa

z Jarostawem Zamrochem, EMEA Partner
w Lumina Learning.

ROZMAWIAt: Maciej Mazerant
ZDJECIE: materiaty promocyjne Lumina

Lumina Learning to...? Jak mozna w kilku stowach opo-
wiedzie¢ o Panstwa misji i celach oraz narzedziach, przy
pomocy ktérych pracujecie?

My siebie definiujemy jako wynalazcéw, twércow cyfro-
wych narzedzi osobowosci.

Staramy sie wdrazac¢ co$, co nazywamy inkluzywna (czyli
wigczajaca) psychometrig. Pokazuje ona, ze wszystkie ce-
chy sa tak naprawde pozytywne. Dlatego badamy osobno,
niezaleznie i bez stronniczosci wszystkie cechy sktadajace
sie na osobowos¢ cztowieka. Wiekszosé narzedzi juz na
etapie pytan przecenia jeden koniec skali; np. ekstrwersje
nad introwersje, solidnos$¢ nad spontaniczno$é... to powo-
duje btedy oceny. Zmuszaja tez dang osobe do dokonania
wyboru — czy jest taka, czy taka. Stosujg tak zwany su-
wak, w ktorym ktos bardziej ekstrawertyczny jest od razu
mniej introwertyczny. Badania Lumina Learning pokazuja,
Ze sg wsrdd nas osoby zaréwno introwertyczne jak i eks-
trawertyczne itd. Lumina Spark nie zmusza do wyboru jed-
nej strony, pokazuje nas takimi jakimi naprawde jestesmy.
Ponadto dzieki temu mozna w petni wykorzysta¢ nasze
cechy — bez sztucznych ograniczen. Ludzie uswiadamiaja
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sobie, ze faktycznie bywajg czasami, w zaleznosci od sy-
tuacji, ekstrawertyczni, czasami uruchamiajg im sie cechy
introwertyczne. | to naszym zdaniem jest jak najbardziej
normalne.

W efekcie takiego podejscia Lumina Learning do ludzi
podczas warsztatow w realu uczestnicy sg bardziej otwar-
ci, nie zmuszamy ich do niczego. Czujg sie komfortowo,
poniewaz nie musza sie deklarowa¢ po zadnej ze stron.
Warto rowniez podkresli¢ fakt, ze to Lumina Spark poka-
zuje dynamike osobowosci. Nasze narzedzia pomagajg
uczestnikom uswiadomic sobie, ze sie zmieniamy, ze na-
sza 0sobowosc¢ jest dynamiczna i jako ludzie mamy zdol-
nosc¢ do adaptacji. To jest jedna z naszych gtéwnych cech.

W Lumina Spark mierzymy i pokazujemy te dynamike
w postaci trzech person. Po pierwsze pokazujemy, jakie sg
sg nasze naturalne predyspozycje, nasze talenty. Pokazu-
jemy tez réznice miedzy nimi a tym, co robimy swiadomie,
np. kiedy wchodzimy w jakas role, kiedy chcemy kims byc.
| unaoczniamy tez cos, co nazywamy przesadzong perso-
na. Mam tu na mysli sytuacje, kiedy naduzywamy danych
cech. Kazda pozytywna cecha moze mie¢ swojg ciemng
strone. Jako przyktad moge poda¢ kogo$ empatycznego,
kto za bardzo chce, aby ludzie czuli sie w jego towarzy-
stwie dobrze. Czasami moze tak bardzo chcie¢, ze zaczyna
wchodzi¢ w tryb przesadzony, dajgc otoczeniu zdecydo-
wanie za duzo. W ten sposob traci swoje prawdziwe Ja.

W Lumina Learning nie chcemy sie oczywiscie stawia¢
w opozycji do innych narzedzi. Chcemy powiedzieé, ze
mozna wiecej, gtebiej i troche inaczej bada¢ osobowosé.
Natomiast wszyscy, ktorzy korzystali wczesniej z innych
narzedzi, zrobili krok w dobrym kierunku, poniewaz uswia-
domili sobie, jak wazne jest takie badanie. Teraz jednak,
korzystajac z narzedzi Lumina Learning, mogg zrobi¢ duzy
krok naprzéd i zobaczy¢, na czym polega réznica. Lepiej
sobie uzmystowig, jak te narzedzia pomagajg w budowa-
niu samoswiadomosci, rozumieniu innych ludzi i budowa-
niu z nimi relacji.
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Osobowos¢é w
Twojej dtoni

Stan sie bardziej Swiadomy siebie i dowiedz sieg, jak
odnosisz sie do innych. Skorzystaj z naszej
aplikacji, aby odkry¢ swdj wyjatkowy Lumina
Splash - naszg natychmiast zapadajaca w pamiec,
wizualna reprezentacje, kim jestes.

@& App Store

Jak najlepiej identyfikowaé potrzeby szkoleniowe pra-
cownikow. Jakich narzedzi uzywaé, aby diagnoza byta
jak najbardziej precyzyjna?

Sprawdzamy to po to, aby w procesie jakiejkolwiek komu-
nikacji — liderskiej, sprzedazowej czy innej formy wspot-
pracy z ludZzmi — porozumiewac sie w petniejszym zakre-
sie. To co obserwujemy, to zachowania ludzi. To co jest
Zrédtem tych zachowan, w wiekszos¢ jest ukryte. | wtasnie
ta niewidoczna sfera naszych dziatan moze by¢ badana
i obserwowana. Na pierwszym poziomie mozna wyrdznic,
zdefiniowac, pokaza¢ umiejetnosci, wiedze i postawy —
one sg dosé tatwo weryfikowalne. Istniejg réznego rodza-
ju badania, ktére pomagaja je zweryfikowac. Pietro nizej
znajdujg sie systemy wartosci — to juz trudniej zmierzyc
i zaobserwowad. Najnizej, na ostatnim poziomie znajdu-
je sie osobowos$¢ — niewidoczna. Poniewaz determinuje
ona 30-50% naszych zachowan, oznacza to, ze potrze-
bujemy jakiegos narzedzia — czego$, co pomoze nam j3
zgtebié. Osobowos¢ mozna okresli¢ jako sposéb patrze-
nia na swiat, cos, co determinuje w duzym stopniu nasze
zachowania. Oprocz tego sg oczywiscie wartosci, wiedza,
umiejetnosci... Wracajagc do pytania: dlaczego to nalezy
sprawdzac?

Poniewaz jezeli tego nie robimy — bgdz robimy to nierze-
telnie — to pozbawiamy sie przynajmniej potowy samo-
Swiadomosci, a tym samym uniemozliwiamy ludziom
zrozumienie naszych zachowan i tego, dlaczego ludzie za-
chowujg sie tak, a nie inaczej w stosunku do nas.

To ma decydujacy wptyw na mozliwosci rozwoju, uczenia
sie, zdobywania nowych doswiadczen.
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Jestem trenerem od dwudziestu paru lat. Prowadzitem
szkolenia menedzerskie, sprzedazowe, negocjacyjne do-
tyczace zachowan. Cwiczylismy je, ale nie zawsze prze-
kazanie ludziom techniki, nauczenie jakich$ zachowan
powoduje, ze stajg sig one trwate. Jezeli nie zakotwiczy-
my tego w tym, kim jestesmy, czyli jezeli nie potaczymy
tego, kim jestesmy i co robimy, to de facto nie jestesmy
w stanie prowadzi¢ skutecznych proceséw rozwojowych
i pomagac ludziom w takich aspektach zycia, jak poprawa
efektywnosci wspotpracy, bycie skuteczniejszymi liderami,
lepszymi rodzicami itd.

Czym dla Panstwa jest ,normalno$¢” w szkoleniach,
w dziataniach na rzecz rozwoju pracownikéw?

Musze przyznag, ze dla mnie pandemia jest swoistego ro-
dzaju ,btogostawienstwem”. Zajmuje sie szkoleniami od
1999 roku, czyli juz ponad 20 lat. Warto przeczytac ksigzke
Dale'a Carnegiego sprzed stu lat na temat komunikacji. Od-
kryjemy wtedy, Ze jezeli popatrzy sie na mechanizmy poro-
zumiewania sie i przekonywania ludzi, wywierania na nich
wptywu, to mozna wywnioskowag, iz niewiele sie zmienito.

Jezeli méwimy o normalnosci, to... ja mam mieszane
uczucia. Byto wiele firm, majacych bardzo profesjonal-
ne i na wysokim poziomie podejscie do rozwoju ludzi, do
szkolen. Z drugiej strony bardzo wiele firm dziatato ruty-
nowo, sztampowo. Organizowano szkolenia ze wzgledu na
,mode”, a nie konkretne potrzeby firmy oraz jej pracowni-
kow. Szczegdlnie w korporacjach wysytanie na szkolenia
wynikato nie ze wzgledu na przeanalizowang potrzebe,
araczej na aktualng ,okazje", mozliwos¢ czy cheé pracow-
nika albo na pomyst pracodawcy.
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Mysle, ze gdyby nie lockdown, tkwilibysmy dalej w takim
wtasnie stanie. Oczywiscie to byto wygodne, ale musia-
to sie kiedys skoriczyé i pandemia z lockdownem to tylko
przyspieszyta.

Z mojego punktu widzenia przed pandemig nie byto OK
i teraz to ma szanse sie zmieni¢. Pytanie tylko, czy wro-
cimy do tego stanu sprzed... Moim zdaniem nie wrécimy.
Pracownicy w ankietach mdwig wprost, Zze nie chcg wra-
cac¢ do takiego modelu pracy, jaki mieli przed pandemia.
Wiekszos¢ chce pracowac w systemie hybrydowym, czyli
taczy¢ prace w domu z pracg w biurze. Ztamany zostat
tym samym schemat myslenia kadry kierowniczej, ktory
zaktadat, ze pracownik na home office jest niewydajny.
Okazato sie, ze pracownik na home office jest bardzo wy-
dajny, pracuje dtuzej — niestety dla samego siebie, a takze
przynosi oszczednosci — nie trzeba wynajmowac biur.

To samo moim zdaniem dotyczy szkolen. Uwazam, ze
nie wrécimy do normalnosci, poniewaz zobaczylismy, ze
kiedys trzeba byto jecha¢ czasami 500 kilometrow, zeby
zrobi¢ 3-godzinny warsztat z grupg, a teraz mozna go
zrobi¢ online. Spostrzeglismy, ze coraz tatwiej stosowac
tak zwany blended learning — o ktérym wszyscy maowili,
ale nikt tego nie robit. Nikt przed pandemig tak naprawde
nie myslat o szkoleniach online. Prosze zwrdci¢ uwage, jak
dynamicznie w ciggu ostatnich kilkunastu miesiecy rozwi-
netfa sie technologia umozliwiajaca realizacje szkolen on-
line, spotkan online itd. Istniaty oczywiscie wczesniej na-
rzedzia, ktérymi postugiwano sie do przygotowan szkolen,
pracy itd, ale teraz narzedzia online staty sie réwnopraw-
nymi narzedziami w procesie szkoleniowym, a czasami
nawet tymi, bez ktérych szkolenie nie moze sie odbyc.
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ta)!

Po tym, jak ogtoszony zostat lockdown, pojawity sie szko-
lenia zwigzane z radzeniem sobie w sytuacjach kryzyso-
wych, majace na celu wzmacnianie odpornosci psychicz-
nej itd. Pracownicy, ludzie z HR patrzyli na tych treneréw
z lekkim zdziwieniem — przeciez nie jesteSmy w zadnym
kryzysie, nie mamy zadnego stresu, wszystko jest OK.
Oczywiscie troche sie obawiamy o zdrowie, ale poza tym
wszystko jest dobrze. Tylko teraz po tych kilkunastu mie-
sigcach problemy juz wida¢ — nie tylko u dorostych, ale
takze u dzieci. Skutkitego, co sie wydarzyto, sg dtugotermi-
nowe. Musimy zatem umiejetnie pracowac¢ nad sobag, aby
sie do nich dostosowac.

Co powinno sie zmieni¢ w podejsciu pracodawcéw do
projektow szkoleniowych i ich projektowania, ale takze
do ludzi, ktérzy szkolen potrzebuja?

Projektowanie proceséw rozwojowych, szkolen wymaga
wyjscia poza dotychczasowg rutyne. Kiedy nauczyciele
prébowali na poczatku jeden do jednego przeniesc¢ zajecia
z klasy do formy online, to kompletnie sie nie sprawdzito.
Jestem przekonany, ze projektowanie skutecznych szko-
ler i programéw rozwojowych bedzie wymagato wiekszej
elastycznosci z obydwu stron — trenerdw, firm szkolenio-
wych i zamawiajacych, czyli szeféw, kierownikéw, mana-
gerow czy dziatéw HR.

Do tej pory funkcjonowato to tak, ze za rozwdj odpowie-
dzialni byli HR, trenerzy i sami pracownicy. Nie byto tam
najczesciej najwazniejszego elementu, a mianowicie sze-
féw. Ograniczali oni swojg role do rozliczania i weryfikowa-
nia osiggnietych wynikow.
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Jezeli chcemy osiggac sukces w projektach rozwojowych,
to musi sie zmieni¢ paradygmat, ktéry powinien wygladaé
nastepujgco: za projektowanie procesu odpowiedzialny
jest dziat HR i szef, w trakcie procesu odpowiedzialni sg
pracownicy, a po szkoleniu znowu powraca odpowiedzial-
nosc¢ szefa. Do tej pory szefowie w wiekszosci przypadkéw
nie widzieli swojej roli w procesie kreowania, wytyczania
kierunku zmian i dawania przyktadu w sferze rozwojowe;j.
Jestem bardzo ciekawy, czy COVID zmieni co$ w podej-
Sciu szefow do proceséw rozwojowych. Trenerzy sg na-
rzedziem, ktére ma pomaoc przeprowadzi¢ proces, ale nie
wezmg odpowiedzialnosci za jego skutecznos¢. To musi
by¢ domeng szeféw. Warto wykorzystaé to, co sie wyda-
rzyto, aby faktycznie tak sie stato.

Powinnismy wykorzysta¢ ten czas do tego, aby szkolenia
byty krotsze, realizowane czesciej i aby wywieraty dtugo-
terminowo wptyw na ludzi, definiujgc cele tak, jak definiuje
sie projekty biznesowe. Tak naprawde projekty rozwojowe
sg projektami biznesowymi, w ktérych juz na poczgtku po-
winnismy definiowac cele, a nastepnie mierniki ich oceny,
poszczegdlne elementy tych procesdw. Powinnismy anga-
zowac i definiowac wszystkich interesariuszy procesow.

Jak zmienili sie pracownicy przez ostatnie pé6ttora roku?
Jakie s3 ich potrzeby dzisiaj, a jakie byty przed pande-
mig?

Teraz kluczowe bedzie zagtebienie sie w motywacje ludzi —
w to, co ich determinuje. Obecnie tgczymy prace z osobo-
woscig, kompetencjami i umiejetnosciami. Oczywiscie sg
jakies kanony zachowan dotyczacych sprzedazy, obstugi
klienta, ktére musza by¢ wypracowane i ustandaryzowane.
Tego musimy sie nauczyé. Niektérym bedzie to wychodzié
lepiej, innym gorzej.

Dzieki rozwigzaniom Lumina mozemy juz na etapie rekru-
tacji dobiera¢ ludzi, ktérym bedzie to wychodzito dobrze
i z tatwoscig. Dostarczamy narzedzie Lumina Select, ktore
juz podczas rekrutacji pracownikéw pozwala okresli¢ tzw.
potencjat kompetencyjny, czyli na ile zestaw naszych cech
osobowosci utatwia lub utrudnia korzystanie z danych
kompetencji na okreslonym stanowisku. Podczas onbo-
ardingu pracownika mozemy wdrozy¢ kolejne narzedzie,
Lumina Spark, dzieki ktéremu mozemy zaprogramowac
kolejne dziatania rozwojowe. Kazdemu pracownikowi
w firmie, niezaleznie od stanowiska, mozemy pomdc
w precyzyjnym dopasowaniu narzedzi rozwojowych. To
przynosi bezposrednie oszczednosci firmie.

Oczywiscie tego typu podejscie sprawdzi sie w ramach
specjalistycznych stanowisk. Trudniej stosowa¢ je w ra-
mach szybko rotujacych miejsc pracy, ale z drugiej stro-
ny, jezeli przeprowadzam badanie Lumina Select na etapie
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procesu rekrutacji, to moze sie okazac, ze dobrani kandy-
daci nie beda rotowac¢ tak czesto, poniewaz wybralismy
ludzi z odpowiednimi predyspozycjami i cechami, ktére
predestynujg do danego stanowiska. Dzieki takim narze-
dziom jak Lumina Spark réwniez proces awansu poziome-
go bedzie utatwiony i czytelny zaréwno dla zarzgdzajgcych
firma, jak réwniez samego pracownika.

Rozpoczecie pracy z narzedziami Lumina daje pracodaw-
cy i pracownikowi baze do ciggtego monitorowania potrzeb
i kreowania $ciezki rozwoju w zaleznosci od etapu kariery
czy momentu, w ktérym znajduje sie firma.

Warto tez podkreslié, ze decyzje dotyczace rozwoju pra-
cownika w organizacji powinny stanowi¢ konsensus be-
dacy wynikiem analizy potrzeb zaréwno organizacji, jak
i pracownika. Ludzie potrzebujg rozmowy, wystuchania ich
pomystéw i potrzeb. Aktualnie kluczowa role odgrywa dia-
log, ktéry moze doprowadzi¢ do oczekiwanej zmiany, do-
skonalenia tego, co jest niezbedne i potrzebne.

Jarostaw Zamroch

EMEA Partner
w Lumina Learning

Dyrektor zarzadzajacy z wieloletnim doswiadczeniem.
Specjalista ds. rozwoju biznesu, trener, szkoleniowiec

w obszarach rozwoju kadry kierowniczej, poprawy wydajnosci,
sprzedazy i negocjacji oraz doradztwa HR.




SZKOLENIA — POWROT PRACODAWCOW DO NORMALNOSCI

Bezpieczne szkolenie -

dobre praktyki SEKA S.A.

Powrct do normalnosci w zakresie
organizacji szkoleri — przynajmnigj

do takigj, z jakg mielismy do czynienia
przed pandemig — nie bedzie mozliwy.
Zmienito sie na tyle duzo, ze standardy
bezpieczeristwa obowigzujgce kilkanascie
miesiecy temu mogg sie okazac
niewystarczajgce dla 0sob, ktore

dzisiaj — doswiadczone pandemig —
chcg bgdz muszg korzystac z roznego
rodzaju form doksztatcania, podnoszenia

kompetencji | umiejetnosci.

TeksT: Redakcja Magazynu SEKA

SEKA S.A. jako jedna z najwiekszych firm szkoleniowych
w Polsce wdrozyta standardy bezpieczenstwa organi-
zacji szkolen, funkcjonujace we wszystkich oddziatach
firmy w catej Polsce. Zostaty one przygotowane na pod-
stawie wytycznych MEIN, MZ i GIS z dnia 20.05.2021 r.
dla szkot podstawowych i ponadpodstawowych.

Nadrzednym celem wdrozonych procedur jest oczywiscie
zwiekszenie bezpieczenstwa zaréwno kadry szkolgcej, jak
i uczestnikdw szkolen. Minimalizacja ryzyka zakazenia
to aktualnie kluczowe wyzwanie dla organizatora kazdej
formy edukacji. Procedury te majg réwniez na celu dyna-
miczne dostosowanie cyklu szkoleniowego do etapu za-
awansowania pandemii.

Wytyczne obejmujg kompleksowe zatozenia organizacji
szkolenia, jego przeprowadzenia oraz egzaminu. Dodat-
kowo omawiajg zastosowanie srodkéw bezpieczenstwa
osobistego, organizacji przestrzeni, budynkow i pomiesz-
czen. Co bardzo wazne, wytyczne odnoszg sie rowniez
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do procedur zapobiegawczych, tj. podejrzenia zakazenia
koronawirusem u pracownika czy uczestnika szkolenia —
klienta.

Sekcja 1. Kto moze uczestniczy¢
w naszych szkoleniach?

Podstawowg zasadg udziatu w szkoleniu jest to, aby
uczestnik nie wykazywat objawdw sugerujgcych chorobe
zakazng. Duzym utatwieniem bedzie tez zaswiadczenie
0 szczepieniu przeciw COVID-19.

Sekcja 2. Jakie stosujemy Srodki
bezpieczenstwa osobistego?

Uczestnik szkolenia czeka na wejscie do miejsca reali-
zacji szkolenia z zachowaniem odpowiedniego odstepu
(minimum 1,5 m), a takze z zakrytymi ustami i nosem. Po
zajeciu miejsca w sali w trakcie szkolenia stuchacz moze
zdjg¢ maseczke ochronna.

Sekcja 3. Jak organizujemy przestrzen
i przeprowadzamy szkolenia?

W kazdym oddziale SEKA S.A. znajduja sie dostepne
w widocznym miejscu informacje dotyczgce objawdw za-
kazenia COVID-19 oraz sposobdéw zapobiegania zakaze-
niu. Dodatkowo udostepnione sg dane kontaktowe stuzb
medycznych, odpowiedzialnych za walke z pandemia
i dziatanie w sytuacji kryzysowej.

W kazdym oddziale zostata umieszczona informacja
o obligatoryjnym korzystaniu z ptynu do dezynfekgcji rak,
dostepnego dla wszystkich uczestnikow.

Bezpieczne rozmieszczenie stanowisk szkoleniowych to
rowniez bardzo istotny element bezpieczenstwa szkolen
organizowanych w SEKA S.A. Wszystkie stanowiska sg
oddalone od siebie 0 1,5 metra w kazdg strone badZ or-
ganizowane tak, aby zachowa¢ jak najwiekszy mozliwy
dystans pomiedzy uczestnikami.

Pracownicy zapewniajg regularng dezynfekcje sprzetu
szkoleniowego, stotéw szkoleniowych, klamek, uchwytow,
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toalet; sale sg systematycznie wietrzone. Kazdy uczestnik
ma zapewnione dedykowane miejsce do pozostawienia
rzeczy osobistych.

Uczestnik szkolenia korzysta z wtasnego dtugopisu i no-
tesu. Jezeli szkolenie musi sie odbywa¢ w rekawicach
i maseczkach jednorazowych, organizator zapewnia miej-
sce do ich wyrzucania i przechowywania.

Wszystkie dokumenty — takie jak karty informacyjne
uczestnikéw, karty egzaminacyjne — znajdujg sie na stole
szkoleniowym. Wazne jest, aby ograniczyc¢ kontakt trenera
z uczestnikiem szkolenia.

Przerwy szkoleniowe zwigzane z cateringiem odbywa-
ja sie w miejscach do tego przeznaczonych — z zacho-
waniem $rodkéw bezpieczenstwa. Blaty, stoty, porecze
krzeset czyszczone sg po kazdej grupie uczestnikow. Po-
sitki dostarczane przez catering zewnetrzny powinny by¢
w pojemnikach jednorazowych. Woda do picia powin-
na zosta¢ udostepniona w jednorazowych butelkach lub
z dystrybutora. W przypadku korzystania przez uczestni-
kow z dystrybutora powinien on zosta¢ zdezynfekowany
po kazdej przerwie.

Sekcja 4. Jak dziatamy, gdy wystepuje
podejrzenie zakazenia u pracownika/
trenera?

Jezeli trener/szkoleniowiec poczut sie Zle w pracy, zosta-
je niezwtocznie od niej odsuniety i odestany transportem
indywidualnym (wtasnym lub sanitarnym) do domu lub —
w przypadku, gdy jest to niemozliwe — pracownik oczeku-
je na transport w wyznaczonym pomieszczeniu, w ktérym
jest mozliwe czasowe odizolowanie od innych oséb.

W takiej sytuacji wstrzymywane jest przyjmowanie klien-
téw, powiadomiona zostaje wtasciwa stacja sanitarno-
epidemiologiczna. Wszystkie miejsca, w ktérych przeby-
wat pracownik, sg sprzatane zgodnie z procedurami oraz
dezynfekowane.

Sekcja 5. Co robimy, gdy wystepuje
podejrzenie zakazenia u uczestnika
szkolenia lub egzaminatora?

W przypadku stwierdzenia wyraznych oznak choroby —
takich jak uporczywy kaszel, zte samopoczucie, trudnosci
w oddychaniu — osoba nie powinna zosta¢ wpuszczona
na teren lokalu. Bedzie poinstruowana, aby jak najszyb-
ciej zgtosita sie do najblizszego oddziatu zakaznego celem
konsultacji z lekarzem. Skorzysta z transportu wtasnego
lub powiadomione zostang stuzby medyczne.
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Nadrzednym celem wdrozonych

procedur jest oczywiscie
zwiekszenie bezpieczenstwa
zarowno kadry szkolacej,

jak i uczestnikow szkolen.
Minimalizacja ryzyka zakazenia

to aktualnie kluczowe wyzwanie

dla organizatora kazdej formy
edukaciji.

Zgodnie z wytycznymi Gtéwnego Inspektora Sanitarnego
ustalona zostanie lista 0séb, ktére potencjalnie miaty kon-
takt z zarazonym, aby przeciwdziata¢ transmisji wirusa.
Caty obiekt zostanie rutynowo posprzgtany zgodnie z pro-
cedurami obiektu. Zdezynfekowane zostang powierzchnie
dotykowe (klamki, porecze, uchwyty itp.).

Sekcja 6. Co w przypadku, gdy szkolenia
majq sie odbywac w ,strefie zottej/
czerwonej"?

W takim przypadku szkolenie odbywa sie z zachowaniem
wszystkich wytycznych z sekcji 1-5 oraz wdrozone zosta-
ja rézne godziny rozpoczecia szkolen (np. co 30-60 min).
Obowigzuje zachowanie zwiekszonego dystansu mie-
dzy uczestnikami w przestrzeniach wspdlnych (wejscie,
korytarz, jadalnia) lub stosowanie przez nich ostony ust
i nosa. W przypadku zaje¢ praktycznych wprowadzony
jest obowigzek ostony ust i nosa — jezeli nie ma mozliwo-
sci zachowania dystansu miedzy uczestnikami — a takze
dezynfekgji rak przed korzystaniem ze sprzetu, urzadzen.

Wprowadzony jest obowigzek zachowania dystansu mie-
dzy pracownikami oddziatu w przestrzeniach wspdlnych
lub stosowanie przez nich ostony ust i nosa. Wyznaczone
zostajg state sale szkoleniowe, w ktérych odbywajg sie
zaréwno zajecia, jak i majg miejsce przerwy na kawe dla
danej grupy szkoleniowe;j.

Jestesmy przekonani, ze wspdlnie zrealizujemy meryto-
ryczne, a zarazem bezpieczne projekty szkoleniowe dla
pracownikow Panstwa firm.




Z NAMI BEZPIECZNIEJ!

Efektywne

zarzgdzanie procesami szkoleniowymi

OUTSOURCING
SZKOLEN

KONTAKT
tel. 22 22 88 888 Ustuga dla firm i instytucji, ktore chca m.in.

e-mail: handlowy@seka.pl  ,shrawnié procesy szkoleniowe w organizacji,
obnizy¢ koszty szkolen obligatoryjnych pracownikow

a takze podnies¢ efektywnosé procesow edukacyjnych.

Zespot szkoleniowy SEKA S.A. zaprasza do wspotpracy

www.seka.pl
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f Jestes'my ODDZIALY:

OUTSOURCING SZKOLEN

Dzieki przejeciu odpowiedzialnosci przez SEKA S.A. za wszelkie czynnosci dotyczace organizacji
szkolen, firmy przestaja skupiac sie na zadaniach, ktdre musza by¢ wykonane, ale sg czasochtonne
i generujg koszty.

PIF,C NAJWAZNIEJSZYCH KORZYSCI DLA FIRMY:

B Zapewnienie kontroli nad terminowoscig wykonywania szkoler obligatoryjnych.

B Realizacja ciggtosci procesu uzyskiwania uprawnien zawodowych pracownikéw zaleznie
od potrzeb Pracodawcy.

B Zwiekszenie wydajnosci HR dzieki oddelegowaniu rutynowych i czasochtonnych dziatan
na zewnatrz.

B Stabilnos¢ opieki i koordynacji nad szkoleniami obowigzkowymi (m.in. brak uzaleznienia
od urlopdéw czy chordb).

B Dostep do unikatowego know-how SEKA S.A., zasobdw trenerskich i lokalowych oraz
nowoczesnych i sprawdzonych programoéw szkoleniowych.

OUTSOURCING SZKOLEN TO:
B Kompleksowe wsparcie dla firmy w planowaniu, organizacji i koordynacji szkolen,
B Uproszczenie procesu zarzadzania szkoleniami — jeden opiekun firmy, jeden system
zgtoszen (platforma), jedna faktura.
B Dopasowana do potrzeb i procedur firmy archiwizacja danych o szkoleniach pracownikow.

MODELE WSPOtPRACY
W ramach ustugi outsourcingu szkolen oferujemy dwa modele (pakiety) wspdtpracy oparte
na jasno okreslonych zasadach:

B Pakiet STANDARD
B Pakiet PREMIUM

ETAPY DZIALANIA
Outsourcing szkolen wdrazany jest etapami, dzieki czemu przejecie opieki nad polityka szkolen
obligatoryjnych przebiega sprawnie i zapewnia poczucie bezpieczenstwa.

B Etap| - ockreslenie potrzeb firmy oraz dobdr modelu outsourcingu szkoler obligatoryjnych
i zawodowych.
B Etap Il — ustalenie zasad wspdtpracy w oparciu o analize potrzeb, mozliwosci i wymogi

techniczne firmy. Ustalenie harmonogramu dziatan.
B ETAP Il - realizacja i biezace raportowanie oraz wymiana informacji pomiedzy firma
i SEKA 5.A.

Biatystok, Bielsko-Biata, Bydgoszcz, Gdarisk,
b”SkO CI.Ebl.e ! Gorzéw Wielkopolski, Katowice, Kielce, Koszalin,

Krakdw, Lublin, t6dZ, Olsztyn, Opole, Poznan,

Rzeszow, Szczecin, Torur, Warszawa, Wroctaw.




SEKA S.A. Oddziat Szczecin

Specjalizacja i obszar dziatania Oddziatu

Oddziat w Szczecinie powstat w 1999 . Od tego czasu prowa-
dzimy dziatalnos¢ doradczg, a takze, jako niepubliczna pla-
cowka oswiatowa, oferujemy szkolenia dla oséb dorostych.
Zasieg terytorialny naszej dziatalnosci obejmuje miasto
Szczecin oraz wojewddztwo zachodniopomorskie. Na po-
czatku listopada 2016 r. powstat Oddziat w Koszalinie, ktore-
go zasieg terytorialny obejmuje miasto Koszalin oraz dawne
wojewddztwa koszalinskie i stupskie.

Potwierdzeniem naszego sukcesu jest zaufanie instytucji
i przedsiebiorstw lokalnych, ktére powierzyty nam wykony-
wanie zadan stuzby bhp i sg z nami od poczatku istnienia
oddziatu. Z powodzeniem wspomagamy naszych Klientow
w obszarach ochrony przeciwpozarowej w formie statych
umow oraz jednorazowych zlecen takich jak audyty, opraco-
wania, ekspertyzy, opinie itp. Ochrona srodowiska to kolejny
obszar, w ktérym nasi specjalisci zajmuja sie problematykg
ochrony $rodowiska w firmie Klienta. Pomnagamy w identy-
fikacji prawnych wymogdéw srodowiskowych i podpowiada-
my, jak sprawnie poruszac sie w tej wymagajacej i zmiennej
materii.

Najwazniejsze zadania oddziatu

Dziatania oddziatu skupiaja sie wokot 4 podstawowych zadan:
— sprzedaz szkolen w zakresie bhp, prawa pracy,
ochrony $rodowiska,
— organizacja szkolen dla klientéw,
— sprawowanie nadzoru w zakresie bhp, ppoz.
i ochrony srodowiska,
— Swiadczenie jednorazowych ustug z zakresu bhp,
ppoz. i ochrony srodowiska.

Oddziat miesci sie przy ul. Zubrdw 3. Biurowiec potozony jest
w Srédmiesciu, w sasiedztwie najstarszego w Szczecinie
parku im. Stefana Zeromskiego, w poblizu najciekawszych
obiektow miasta — Watéw Chrobrego czy Filharmonii im.
Mieczystawa Kartowicza. Dodatkowe atuty tego miejsca to
sgsiedztwo duzego wezta komunikacyjnego i dogodny dla
naszych Klientéw dojazd i parking tuz przy budynku.

Catosc dziatan realizowanych

w Oddziale Szczecin koordynuje —
Marcin Chareza

zastepca dyrektora ds. szkolen
Starszy specjalista ds. bhp
Inspektor ochrony ppoz.

kom. 506 279 179,

e-mail: marcin.chareza@seka.pl

DANE KONTAKTOWE
Oddziat SEKA S.A. w Szczecinie,
ul. Zubréw 3, 71-617 Szczecin

Zapraszamy do dalszej wspotpracy!




SEKA S.A. realizuje projekt dofinansowany z Funduszy Europejskich
»Certyfikat dla wykwalifikowanego spawacza w wojewaodztwie slgskim”
Wartosc projektu: 467.537, 50 PLN

Dofinansowanie projektu z UE: 397.406, 87 PLN

Zdobadz kwalifikacje!
Bezptatne szkolenia zawodowe!

Warunki podstawowe uczestnictwa w projekcie:

/" wiek powyzej 18 lat;

v~ osoby fizyczne: zamieszkuja, pracuja lub ucza sie
na obszarze wojewddztwa slgskiego;

v zgtaszanie z wiasnej inicjatywy checi ksztatcenia
w zakresie nabycia, uzupetnienia kwalifikacji oraz
ich formalnego potwierdzenia lub uczestnictwa
z wiasnej inicjatywy w szkoleniach.

Miejsca realizacji szkolen:
Katowice i inne miejscowosci w zaleznosci

od potrzeb szkoleniowych uczestnikéow

INFORMACIE i ZAPISY: www.efs.seka.pl
Zapraszamy rowniez do kontaktu z biurem projektu SEKA S.A. Oddziat Katowice

GQD tel.: 32 700 22 32 % kom. 505 055 392
E e-mail: spawacz.slaskie@seka.pl

Fundusze i . & . i j
i Europejskie ] o e 7 Slaskie. Eumgﬂ:ﬂﬁfﬁgﬂeﬁ -

Program Regionalny




Depresja w pracy

Depresja jest powaznym problemem spotecznym. Zgod-
nie z danymi Institute for Health Metrics and Evaluation
w Polsce w 2017 r. na depresje chorowato 1 min osob,
a zaburzenia dwubiegunowe miato 288 tys. oséb. Osoby
z depresja maja znaczaco nizszg zdolnos¢ do pracy niz
pracownicy z innymi problemami zdrowotnymi.

Czym jest depresja?

Depresja to nie jest jedna choroba. Sktada sie na nig kilka
zaburzen, ktére majg roézne przyczyny i wymagajg réz-
nych metod leczenia. Polega ona przede wszystkim na
zaburzeniach nastroju.

Wyroznia sie objawy:

— emocjonalne: obnizony nastroj, smutek, przygnebienie,
ktorym towarzyszg czesto lek, utrata radosci zycia, utrata
zdolnosci do odczuwania przyjemnosci, czasem zniecier-
pliwienie, drazliwosé, ktétliwose;

— poznawcze: negatywny obraz siebie, negatywny odbiér
wtasnych dokonan, przesztosci, teraZzniejszosci i przy-
sztosci, obnizona samoocena, poczucie winy, samooskar-
Zenia, pesymizm i rezygnacja;

— motywacyjne: problemy z mobilizacjg do dziatania i ak-
tywnosci, ktére moga przybraé forme spowolnienia psy-
choruchowego, trudnosci z podejmowaniem decyzji;

— somatyczne: zaburzenia rytméw dobowych (m.in. za-
burzenia snu i czuwania), utrata apetytu (ale mozliwy jest
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rowniez wzmozony apetyt); ostabienie i zmeczenie, spa-
dek libido, rozmaite dolegliwosci bdlowe (np. bdle gtowy,
brzucha, karku, ramion), zte samopoczucie fizyczne;

— mysli i proby samobdjcze.

0 symptomach depresji mozemy mowi¢ wowczas, jezeli
stan taki utrzymuije sie przez okoto 2 tygodnie.

Jak depresja wptywa na prace?

Wyniki uzyskane przez CIOP-PIB pokrywaja sie z danymi
pochodzgcymi z amerykariskich badan, w ktérych stwier-
dzono, ze ,okoto jedna trzecig ekonomicznych kosztéw
depresji stanowig koszty zwigzane z obnizong produk-
tywnoscig, niezdolnoscig do pracy oraz nizszg wydajno-
Scig pracy osob doswiadczajgcych tych problemow”.

44,4% badanych, czyli prawie potowa cenita swojg obecng
zdolnos$é do pracy na poziomie przecietnym oraz ponizej
przecietnej. Osoby z ciezkim przebiegiem depresji cze-
Sciej byty nieobecne w pracy oraz byty w nig mniej zaan-
gazowane.

Im wyzszy poziom depresji, tym nizsza ocena aktualnej
zdolnosci do pracy, mniejsza motywacja i wieksza ab-

sencja.

Zrédfo: CIOP-PIB

zpJeCIE: Etan Sykes / Unsplash
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zbJecIE: Laura Davidson / Unsplash
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Zagrozenia

w pracy biurowej

=
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W pracy w biurze, pomimo iz uznawana jest ona za ,fa-
twa", rowniez moze dochodzi¢c do wypadkéw podczas
wykonywania czynnosci stuzbowych. Obowigzkiem pra-
codawcy jest okreslenie zrodet zagrozen oraz w miare
mozliwosci ich wyeliminowanie.

Wszelkie zagrozenia mozna podzielié¢ na takie, ktére bezpo-
Srednio wptywajg na powstanie wypadku, oraz takie, ktore
w wyniku dtugotrwatego oddziatywania negatywnie wpty-
wajg na stan zdrowia pracownika.

Czynniki niebezpieczne - fizyczne

W biurze czynnikami, ktére skutkujg wypadkami w pracy,

s3g gtéownie:

— niebezpieczne powierzchnie ptaskie (liskie podtogi,
nieréwne podtogi itp.),

— schody/progi,

— niestabilne drabiny,

— pootwierane drzwi, okna, szafy, szuflady,

— ostre przyrzady,

— urzadzenia elektryczne itd.

Powodujg one czesto powazne wypadki, wsrod ktorych
mozemy wymieni¢ m.in.:

— poslizgniecia,

— potkniecia,

ktorych skutkiem moga by¢:

— zwichniecia,

— ztamania,

— sttuczenia,

— oparzenia,

— wstrzgs mozgu.

Warto przy tym zaznaczy¢, ze jakikolwiek wypadek w pracy
wigze sie dla pracodawcy z dodatkowymi kosztami, m.in.
zwiekszeniem stawki za ubezpieczenie wypadkowe firmy.

Czynniki chemiczne i pyly

Wydawatoby sie, ze w biurze nie wystepuja tego typu
czynniki, a jednak to podejscie jest bardzo mylne. Otoz
pracownik biurowy na co dzien ma stycznos¢ z réznymi
urzgdzeniami, ktére, by dziata¢ sprawnie, wymagajg np. to-
neréw, atramentéw lub innego rodzaju ptynow. Zdarza sie
tez, ze pracownicy we wtasnym zakresie dbajg o porzadek
W miejscu pracy, co tez wigze sie z uzywaniem tzw. chemii
gospodarczej i detergentéw. Kontakt z tymi substancjami
moze prowadzi¢ do schorzen. Moga to by¢ np.:

— zatrucia,

— oparzenia drég oddechowych,

— podraznienia skory,

— reakcje alergiczne.

Czynniki ucigzliwe

Monitor. Dtugotrwata praca przy monitorze jest po prostu
ucigzliwa. Siedzenie w jednej pozycji oraz patrzenie w ekran
moga powodowac zmeczenie oczu, bole gtowy czy krego-
stupa, a takze prowadzi¢ do ogdlnego zmeczenia.

Hatas. Nieoczywistym czynnikiem zagrazajgcym pracow-
nikowi w biurze jest hatas. Jego zrédtem sg m.in. inni roz-
mawiajacy ludzie czy tez pracujgce urzadzenia biurowe.
Dtugotrwata ekspozycja na ten czynnik moze powodowac
problemy ze stuchem, mdtosci, stres, a nawet problemy
z krgzeniem

Oswietlenie. Nieodpowiednie lub stabe oswietlenie meczy
wzrok, powoduje ostabienie i spadek koncentracji pracow-
nikow.
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Koszty wypadkow przy pracy ponosi nie tylko pracodaw-
ca, ale tez rodzina poszkodowanego i cate spoteczen-
stwo. Dlatego zapewnienie bezpiecznych warunkow
pracy jest podstawowym obowigzkiem zatrudniajacego.

Wysokos$é kosztow zalezy przede wszystkim od samego
wypadku — im ciezszy i powazniejszy (Smiertelny, zbioro-
wy), tym wyzsze koszty.

Kategorie kosztow

Dla poszkodowanego i jego rodziny, a takze dla catego
spoteczenstwa kosztami wypadku bedg wydatki zwigza-
nez:

— leczeniem,

— zakupem lekow,

— rehabilitacja,

— zasitkami,

— odszkodowaniami.

Dla samego poszkodowanego kosztem bedzie obnizenie
lub utrata zarobkdw.

Zaréwno poszkodowany, jak i pracodawca z powodu wy-
padku beda stratni. Nie warto porownywaé¢ wysokosci
tragedii, jednakze przyjrzyjmy sie, jakie doktadnie wydatki
ponosi zatrudniajacy.

Koszty pracodawcy

Dla pracodawcy bedg to przede wszystkim koszty straco-
nego czasu pracy, ptatnosci biezace, utrata przychodoéw,
straty majatku trwatego i obrotowego.

Co to jest koszt straconego czasu pracy?

Jest to sytuacja, w ktérej poszkodowany oraz inne osoby
np. udzielajgce pierwszej pomocy poszkodowanemu, to-
warzyszace poszkodowanemu w drodze do lekarza czy
do domu nie wykonujg swoich obowigzkow stuzbowych.
Ponadto jest to koszt zwigzany z zastepstwem poszkodo-
wanego, czas poswiecony na dochodzenie powypadkowe
oraz na planowanie i prowadzenie prac badawczo—roz-
wojowych.

Platnosci biezace

S3 to koszty wynajecia maszyn albo zlecenie produkciji
poza zaktad, jezeli swoje maszyny zostaty uszkodzone.

WWW.SEKA.PL

Ile kosztuje wypadek przy pracy?

Ponadto naprawy, ktére nalezy wykonaé¢ poza zaktadem,
a do tego koszty transportu poszkodowanego i ptatnej po-
mocy medycznej poza zaktadem pracy.

Straty w majatku trwatym i obrotowym

Wskutek wypadku mogg zostac¢ zniszczone tez surow-
ce, potwyroby lub wyroby gotowe. Mogg powstac straty
w wyposazeniu (maszyny, narzedzia, pojazdy), a takze
straty w obiektach.

Utrata dochodow

Pracodawca z powodu wypadku, procedur z nim zwigza-
nych moze otrzymac kary umowne do zaptacenia kontra-
hentom. Przerwy w produkcji wptywajg na obnizenie wy-
dajnosci i jakosci produkgiji.

Liczby

Z danych, jakie opublikowata OIP Warszawa, wynika, ze
w duzych zaktadach wyzsze sg koszty zaktdcen produkeiji
oraz napraw w zwigzku ze stosowaniem bardziej ztozo-
nych technologii i drozszego wyposazenia technicznego.

Wyliczono tez $redni koszt wypadku, ktéry wynosi:

— 12 tys. zt. w zaktadzie zatrudniajgcym
do 5 pracownikow,

— 19 tys. zt. w zaktadzie zatrudniajgcym
6—20 pracownikow,

— 29 tys. zt. w zaktadzie zatrudniajgcym
21-100 pracownikéw,

— 49 tys. zt. w zaktadzie zatrudniajagcym
101-250 pracownikow,

— 63,6 tys. zt. w zaktadzie zatrudniajgcym
powyzej 250 pracownikow.

BHP przede wszystkim

W zakresie profilaktyki powypadkowej pracodawca powi-
nien ksztattowac¢ spojng polityke bezpieczenistwa. Jego
obowigzkiem jest uwzglednia¢ zagadnienia techniczne,
organizacje i warunki pracy, stosunki miedzyludzkie oraz
wptyw czynnikéw srodowiska pracy. Powinien tez prze-
prowadzac¢ systematyczng analize przyczyn wypadkow
przy pracy, na podstawie ktérej bedg stosowane odpo-
wiednie srodki zapobiegawcze.




WWW.SEKA.PL

Chronmy
zdrowie podczas
upalow - apel PIP

do pracodawcow =
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Miesiace letnie w naszym kraju charakteryzujg sie wy-
soka temperaturg. W zwigzku z tym czesto zdarzajg sie
upaly, ktore stanowig czynnik szkodliwy w pracy. Majac
te uwarunkowania na uwadze, PIP zwraca sie do praco-
dawcéw o respektowanie prawa pracownikéw do bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy.

Napoje

Gtéwny Inspektor Pracy przypomina, ze gdy temperatu-
ra na stanowiskach pracy przekracza 28°C, a na otwartej
przestrzeni — 25°C, pracodawca powinien zapewnic pra-
cownikom napoje w ilosci zaspokajajgcej ich potrzeby.

Srodki higieny

Przy pracach, podczas ktorych dochodzi do zabrudzenia
i ktére sg wykonywane w wysokiej temperaturze, kazdy
pracownik powinien mie¢ zapewniony dostep do co naj-
mniej 90 | wody dziennie, stuzgcej do celdw higienicznych.

Otwarta przestrzen

Podczas pracy na otwartej przestrzeni nalezy zapew-
ni¢ pracownikom mozliwos¢ odpoczynku przed upatem
W miejscu zacienionym i zadaszonym. Nalezy tez zadbac
o nakrycia gtowy dla pracownikéw oraz przewiewne ubra-
nia, ktére zapewnig ochrone przed promieniowaniem UV.
Jezeli jest taka mozliwosé¢, warto zaplanowac prace na
chtodniejsze pory dnia.

Sprawne i czyste urzadzenia

W pomieszczeniach pracy urzgdzenia wentylacyjne oraz
klimatyzacyjne powinny by¢ utrzymywane w czystosci
oraz sprawnosci. Okna nalezy zabezpieczy¢ przed nad-
miernym nastonecznieniem. W tym celu mozna zamonto-
wac rolety lub zaluzje.

Organizacja pracy

PIP informuje tez, ze podczas upatdéw inspektorzy zwra-
cajg uwage na prace w warunkach szczegolnie niebez-
piecznych i wymagajacych wysokiej sprawnosci psycho-
fizycznej, a takze na bezpieczenstwo kobiet w cigzy oraz
karmigcych piersig. PIP przypomina, ze pracownikéw
mtodocianych nie wolno zatrudniaé w pomieszczeniach,
w ktoérych temperatura powietrza przekracza 30 stopni C,
a wilgotnos¢ wzgledna powietrza — 65%.

Skrocenie czasu pracy

Jednym z rozwigzan, ktére moze zastosowac pracodaw-
ca podczas upatdw, jest skrocenie czasu pracy. Dotyczy
to w szczegdlnosci pracownikéw wykonujgcych swoje
obowigzki stuzbowe powyzej 8 godzin. Kolejng propozycja
mozliwg do tymczasowego wprowadzenia sg dodatkowe
przerwy. Zadne z tych rozwigzan nie ma prawa wptywac
na wysokos¢ wynagrodzenia.

Wiecej aktualnych informaciji dotyczacych tematyki bhp dostepnych jest na stronie: www.seka.pl
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NAJCENNIEISZE FIRMY RODZINNE 2020
WYROZNIENIE DLA SEKA S.A.
W RANKINGU MIESIECZNIKA FORBES

FORUM FIRM
RODZINNYCH
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Wyroznienie
dla SEKA S.A.
w rankingu
miesiecznika
Forbes
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Najcenniejsze firmy rodzinne 2020

SEKA S.A. otrzymata wyrdznienie w rankingu miesiecz-
nika Forbes — Najcenniejsze firmy rodzinne 2020 w ka-
tegorii firm o przychodach do 100 min PLN w wojewddz-
twie mazowieckim.

,Ranking Firm Rodzinnych to zestawienie przedsiebiorstw
wiarygodnych, rzetelnych i transparentnych, aktywnie
wspierajacych rozwdj spotecznosci lokalnej i bedacych
w regionie najbardziej dynamicznymi w rozwoju firmami."

Do wzigcia udziatu w ,Forum Firm Rodzinnych” miesiecz-
nik Forbes zaprosit firmy, w ktérych:

— przynajmniej dwdch udziatowcow taczg wiezy rodzinne
oraz w ich posiadaniu znajduje sie minimum 50% + 1
udziat,

— dziatalnos$¢ jest prowadzona nieprzerwanie od 15 lat,

— wroku 2017 zostat osiggniety przychod nie mniejszy
niz 12 min zt netto,

— regularnie w ostatnich latach jest osiggany dodatni
wynik finansowy;,

— nie ma stanu upadtosci ani likwidacji,

— jest odnotowywana dobra kondycja finansowa,

— opinia o ich dziatalnosci jest nieposzlakowana.
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W firmach rodzinnych wartosci
tworza wartosc¢

Zaczynalismy od prywatnej przedsiebiorczosci i niezgody
na bylejakos¢ zycia w komunistycznej Polsce.(..) To byta
faza zywiotowej przedsiebiorczosci w polskim biznesie
rodzinnym. Wielu sie dorobito pokaznych majgtkow, bo
marze byty wysokie, a zapotrzebowanie na wszystkie pro-
dukty i ustugi bardzo duze — powiedziat jeden z uczestni-
kow Forum.

Jak co roku publikacja Rankingu rozpoczeta serie spotkan
w ramach Forum Firm Rodzinnych. Sytuacja epidemiczna
spowodowata, ze charakter tych kontaktow byt inny niz
wczesniej. Nabraty one szczegdlnego znaczenia.

Dobre, bo rodzinne

Uczestnicy forum niejednokrotnie podkreslali, ze sitg firm
rodzinnych jest stabilnosc, przewidywalnos¢, pracowitosé
i uczciwosé, wspdtpraca pokolen i ,rodzinne” relacje w fir-
mach. Wartosci, jakimi kierujg sie firmy rodzinne, to ich
swoisty kapitat.

Witasciciele holenderskich, niemieckich czy szwajcarskich
firm, ktorzy nie mieli sukcesoréw, wybierajgc sposrod po-
tencjalnych inwestorow, brali pod uwage to, ze przejecie
przez inng firme rodzinng oznacza, Zze zachowany bedzie
brand, ze produkcja nie zostanie przeniesiona za granice
i ze nie bedg zwalniani pracownic — powiedziat Jerzy
Krzanowski, uczestnik Forum.

FORUM FIRM
RODZINNYCH
Forbes

INNE 2020
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kon’ petencje pracownikow?
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Celem spotkania jest pokazanie korzysci i miejsca ma-
tryc kompetencji w systemie zarzadzania organizacja,
zapoznanie sie uczestnikéw z podejsciem systemowym
do tworzenia matryc kompetencji tzw. twardych i miek-
kich oraz inspiracja uczestnikéw do wdrozenia zarzadza-
nia umiejetnosciami w firmie.

Akademia Lewiatana to inicjatywa, w ktérej cztonkowie,
partnerzy i eksperci Konfederacji dzielg sie specjalistyczng
wiedzg w kluczowych obszarach z zakresu zmian w pra-
wie i waznych aspektéw funkcjonowania przedsiebiorstw.

SEKA Skills w partnerstwie Akademii Lewiatana zorga-
nizowata webinar ,Jak rozpoznawac i rozwija¢ kluczowe
kompetencje pracownikow?".

Zebranie w jednym miejscu kluczowych kompetencji
i umiejetnosci pracownikéw pozwala pracodawcy ocenic,
czy umiejetnosci jego zespotu sg wystarczajgco rozwinie-
te, by sprosta¢ wyznaczonym zadaniom oraz ktére umie-
jetnosci pracownikéw nalezy dodatkowo rozwijac, zapew-
niajac pracownikom odpowiednie wsparcie i szkolenia.

SEKA NEWS

Zapraszamy do sledzenia
kanatu wideo SEKA S A.

Aktualne filmy
dostepne sg

na kanale
YouTube SEKA S.A.

SEKA S$%is

i Konfederacja
Lewiatan
Zapraszaja

na webinarium

Zobacz webinar
zeskanuj QR Kod

lub wejdz na strone
www.seka.pl

Zakres tematyczny webinarium:

— Ludzie a kompetencje — nowoczesne podejscie do
zarzadzania kapitatem spotecznym w organizacji

— Kompetencje miekkie czy osobowosé —
co sprawdzacd i mierzy¢?

— Kompetencje miekkie — jak budowac w oparciu
o wskazniki behawioralne.

— Kompetencje twarde — budowanie w oparciu
0 procesy pracy.

— Rdznica pomiedzy modelem kompetencji migkkich
a matrycg umiejetnosci twardych.

— Kompetencje i ich wykorzystanie w podnoszeniu
efektywnosci organizacji.

— Audyt i przeglad kompetencji — Jak budowac
przewagi konkurencyjne z wykorzystaniem modelu
i matrycy kompetencji.

Zgtaszanie incydentow ochrony A
danych osobowych =

Podczas pracy
‘nej rowniei
r dochodzié do
I n2irenia ochrony
,ch asobowych.

Sedeli podoras wykorywanks ooy cdaine dojdzie do
naruszenia ofhromy darmch odobowych, pracowni powinien
neeradocznie po powiigciu informac)| dokonaé aghoszenia, e
moglo dojié da nanuszenia ochrany danych osabowych

SEKA.pL




From the Editor

Training — employers going back to normal

What is the so-called 'normal'? Does normal mean contin-
uing in what we are familiar with and what we have grown
used to, or does normality mean constant change? The an-
swer seems obvious — the world is changing, and we have
to adjust to it or... become creators of the changes. It is up
to us which role we will take on both for ourselves and our
organisations.

Recent months have shown that one needs to respond
quickly in the social and economic reality that surrounds
us. Advisory, training firms, institutions and schools have
undergone a radical transformation of their hitherto adopt-
ed models of operation, learning and transferring knowl-
edge. This has required, from both those in charge of such
entities and their staffs, such traits as creativity, openness
and entrepreneurship. It entailed a considerable effort. Ex-
hausted, both mentally and physically, we are looking with
hope to the end of the pandemic, which only appears to

Training Safety

ENGLISH

mean going back to normal as the changes which have oc-
curred cannot be undone.

In the current issue of our magazine, SEKA's experts ana-
lyse the threats, but most of all opportunities, entailed in
the implementation of new organisational methods and
technical solutions in the areas of training and consulting.
We also present people, employers and trainers, utilising
the solutions worked out during the pandemic, which, in
conjunction with the proven methods of the previous years,
have given phenomenal results along as well as consider-
able savings, both in terms of time and resources.

We wish you a successful normality in a new edition!

Motivating employees

Training organisers will yet for long be required to use hy-
brid teaching methods. In addition to e-learning courses,
it is online training that learners prefer most, as it provides
for a possibility of direct interaction between the trainer
and trainees. Furthermore, online training means lower
organisational costs and further territorial reach of a serv-
ice. Nevertheless, in organising training (and work) proc-
esses, one ought to bear in mind online security as well as
the mental and physical health of the participants of such
processes.

Matgorzata Kochanska, Ph.D.
Advisor to President of SEKA S.A.
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A company's bottom line is largely dependent on how its
employees perform. Their commitment and pro-active ap-
proach has considerable impact on whether the company
will turnin a profit, fall into stagnation, or — even worse — go
bankrupt. The better we care for our employees, the more
they will give back by caring for our clients. Well-developed
motivational and team-management systems will have
a positive impact on their activities and commitment to the
company's performance. It is vital that each manager be in
a position to properly direct their team, becoming a leader
and providing support rather than merely being a superior.

Agnieszka Kepka — Deputy Branch Director, Training
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The impossible is
becoming possible

Collaboration without communication is impossible at any
time, and in the face of difficulties such as the pandemic,
communication is even more needed than ever.

It is a very demanding time for everyone; a test not only
of the internal communication tools in operation in an
organisation, but also of the quality of leadership. Let us
bear in mind that at a time of crisis, communication must
cater for people's fundamental needs, such as feeling of
security and hope for a better future. One should balance
the task-related information and outcomes with sensitiv-
ity to other at a time of change.

Agnieszka Grad — Training Team Director at Getin Noble
Bank S.A. Psychologist, Business Trainer

Investment in staff
development. How to
recognise and develop
your company’s internal
talents?

The single greatest value of an enterprise is its people.
Thus, it is worth investing in developing their potential bear-
ing in mind that this could translate itself into an increased
efficiency and success of the business.

Identifying talent, managing its development properly and
retaining among your staff are some of the most important
duties of HR directors.

Employees may become demotivated seeing no ways of
further development for themselves. Therefore, one should
ensure that employees are presented with clear promotion
paths. In order to prevent talent from fleeing to one's com-
petitors, one should constantly monitor one's competitors'
activities on the job market and analyse the reasons for
staff leaving the organisation.

Dorota Strzelec — Psychologist, HR Management
Consultant, Trainer collaborating with z SEKA Skills
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Internship
programme, i.e.
training, salary
and professional
future!

Practical skills require hands-on development. Employers
seek workers that are well-qualified and well prepared to
handle their work duties. The educational market does not
always catch up with the needs of specific employers. The
world is changing, new technologies are rendering old ones
obsolete, companies are being modernised and developed,
and, most importantly, want their employees to develop
along with them. An example of a company that bets on
education, training and staff development is provided by
Porsche Inter Auto Polska. Not only does an internship pro-
gramme mean ‘preparation for a job' and salary, but it also
serves to create and develop the relationship between the
employee and employer.

Monika Kotacz — Since 2012 in charge of the
HR Department at Porsche Inter Auto Polska Sp. z 0.0

Visit www.seka.pl
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SEKA S.A. Dostarczamy uzupetniajace sie

ustugi w zakresie obowigzkowych zadan firm,
w kazdym miescie Polski.
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